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Sammendrag 
Problemstilling: Hvilke ulike tilpasningsbehov har tunghørte for å mestre det sosiale 
miljøet og oppgaver i arbeidslivet? 
Bakgrunn og formål: Temaet for undersøkelsen er tunghørte i arbeidslivet, med 
bakgrunn i at dette er en ”glemt” gruppe, da hovedfokuset på hørselssentralene og i 
rehabiliteringen er på barn. Tunghørthet er en skjult funksjonshemming, og det kan se 
ut til at det å være hørselshemmet fortsatt er belagt visse fordommer. Nyere 
undersøkelser viser at hørselshemmede er mer sårbare i arbeidsmarkedet og har lavere 
yrkesdeltakelse enn befolkningen for øvrig, grunnet manglende tilrettelegging og 
oppfølging. Fokuset i undersøkelsen er derfor på fenomenet mestring i arbeidslivet 
hos tunghørte. Formålet med undersøkelsen er å finne ut mer om hva som motiverer 
til mestring hos tunghørte i arbeidslivet, både med tanke på arbeidsoppgaver og det 
sosiale miljøet. 
Metode og utvalg: En kvalitativ tilnærming ble valgt med metoden fokusgrupper, 
gruppeintervju. To grupper ble intervjuet, den ene deltakende på mestringskurs rettet 
mot arbeidslivet, den andre et lokalforum for tunghørte i yrkesaktiv alder. 
Fokusgruppe er en metode hvor dataene produseres i den sosiale interaksjonen rundt 
bestemte emner. I hver av gruppene ble det snakket rundt spørsmål om behov, 
opplevelser og tilrettelegging i arbeidslivet for å kunne belyse problemstillingen. 
Samtalene ble tatt opp på lydbånd, og senere transkribert til kortere tekster. 
Oppsummering og funn: Undersøkelsen bekrefter at det er individuelle behov for 
mestring hos de tunghørte informantene. Likevel var samtlige enige i at det å være 
åpen og ærlig om hørselstapet er vesentlig for mestring, men at dette også fordrer at 
en selv har erkjent hørselstapet. Informasjon og kunnskaper om hørselstap var derfor 
et tema som ble mye drøftet. Manglende tilrettelegging kom ofte av at verken 
arbeidsgiver eller hørselshemmede visste hva de kunne kreve, og hva som kunne 
gjøres. Begrepet helhetlig tilbud ble gjentatt i begge informantgruppene, da med tanke 
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på hvem de tunghørte skal henvende seg til, hvor de kan få informasjon, og hva de har 
krav på i forhold til tilrettelegging i arbeidet. Som flere poengterte; ”Det er jo ikke så 
mye som skal til…”. Flere informanter ønsket at en fagperson med god kunnskap om 
hørsel og god formidlingsevne skulle informere på arbeidsplassen, og at arbeidsgiver 
skulle ha hovedansvaret for oppfølgingen. 
Gode relasjoner i arbeidet var av stor betydning for trivsel i arbeidet og styrket 
følelsen av trygghet. Behov for trygghet og struktur ble også nevnt da det å, 
eksempelvis, vite hva et møte omhandler, og hvilke arbeidsoppgaver dagen bringer er 
betryggende og reduserer usikkerheten for å misforstå informasjon.  
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1. Innledning 
I følge Helsedepartementet har nærmere 14 % av befolkningen i Norge en 
hørselshemming som skaper utfordringer for deltakelse sosialt og i arbeidslivet. Dette 
tilsier at et stort antall nordmenn har utfordringer av ulik grad knyttet til hørsel og 
kommunikasjon (Helsedepartementet, 2002). Rundt 100 000 nordmenn i yrkesaktiv 
alder hører i dag så dårlig at de kunne ha nytte av høreapparat (HLF, 2009a). Ifølge 
Statistisk sentralbyrå bor det 4 799 300 mennesker i Norge pr.1.1.2009. SSB forventer 
både befolkningsvekst og høyere levealder, noe jeg tolker vil kunne gi utslag i et økt 
antall hørselshemmede (SSB, 2009). Studier av Rosenhall et al.(1999) og Sorri et 
al.(2001) referert i Falkenberg og Hoem Kvam (2008) har anslått en økning i antall 
hørselshemmede til 25 % i år 2020. 
Dagens samfunn stiller store krav til enkeltmennesket da formidling og 
kommunikasjon er en viktig del av vår hverdag (Christensen, 2006). Det er økende 
fokus på arbeidstakernes spesifikasjoner og allmenne kvalifikasjoner. Dette tilsier at 
en må være oppdatert og håndtere de stadige endringene og behovene i 
arbeidsmarkedet (Clausen, 2003). Undersøkelser viser at hørselshemmede har lavere 
yrkesdeltakelse enn befolkningen for øvrig, noe som kan tyde på en manglende 
oppfølging og tilrettelegging (Eide & Gundersen, 2004, Christensen, 2006). 
I Arbeids- og inkluderingsdepartementets St.meld nr.9 (2006, s.25), står det at; ”Høy 
sysselsetting er et sentralt mål i arbeids- og velferdspolitikken. Deltakelse i 
arbeidslivet sikrer arbeidsinntekt til den enkelte. I tillegg er høy sysselsetting 
avgjørende for verdiskaping i samfunnet og den finansielle bærekraften i dagens 
offentlige velferdsordninger”. Det er et samfunnsmål at flest mulig deltar aktivt i 
arbeidslivet. ”Det å være aktiv i arbeidslivet er viktig for de fleste mennesker. Det 
betyr at man kan forsørge seg selv og familien, og oppnå sosial tilhørighet og 
verdighet” (Bråthen, Laberg & Steen, 2004, s 239). Å være i arbeid har også 
betydning for den sosiale integreringen i samfunnet. Det gir en følelse av verdi for 
samfunnet og andre mennesker, en mulighet til å utvikle seg faglig og sosialt. I arbeid 
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får en mulighet til å anvende faglige og personlige evner og kvalifikasjoner. I tillegg 
er arbeid med på å skape grunnlag for både personlig og faglig identitet (Clausen 
2003). 
Å ha nedsatt hørsel er en skjult funksjonshemning. Det kan skape store konsekvenser 
for deltakelse på de fleste områder, om det ikke blir tatt hensyn til av den 
hørselshemmede selv og omgivelsene. Hørselshemmede er derfor sårbare i 
arbeidsmarkedet, og mange kan ha vansker med å få eller beholde arbeid 
(Helsedepartementet, 2002). Studier viser at hørselshemmede oftere rammes av angst 
og depresjon enn normalthørende (Clausen, 2003, Eide & Gundersen, 2004, 
Lorentsen & Berge, 2006). Som en av mine informanter uttrykte om psykososiale 
konsekvenser av hørselstap; ”er dette hørselshemmingen, eller er det den evige 
kampen for å få det tilrettelagt?” (jf. 4.2.1). Helsedepartementet (2002, s36) skriver at 
”Det er en vanlig oppfatning at høreapparatet gir fullverdig kompensasjon for 
hørselstapet”. Svært få normalthørende kan forstå eller sette seg inn i en 
hørselshemmets situasjon, og kunnskap om konsekvenser av hørselstap er mangelfull 
i befolkningen generelt. Det å være hørselshemmet ser derfor fortsatt ut til å være 
belagt visse fordommer (ibid.). En hørselshemmet jeg møtte i praksis første året av 
masterstudiet kunne bekrefte dette, og sa om kollegaenes væremåte at; ”De handler ut 
fra hva de tenker og tror, og så tror de at de vet…”. Dette setter store krav til den 
enkelte hørselshemmede om åpenhet og kunnskap om egen funksjonsnedsettelse. 
Kurset Behold Jobben (som nå har fått navnet Hør og Bli Hørt) ble først arrangert 
som prosjekt av Hørselshemmedes Landsforbund (HLF) for å styrke 
hørselshemmedes kunnskaper om hørsel, rettigheter og egen situasjon, og kan i sin 
sluttrapport vise til gode resultater. Noen av deltakerne har fått endret 
arbeidsoppgaver, eller redusert arbeidsmengden, mens andre har fått bedret 
arbeidsevnen ved å tilrettelegge arbeidssted og situasjon. Felles for alle er at ingen har 
sluttet i sitt arbeid etter kurset. En av målsetningene som prosjektet fikk gjennomført 
var å skape et nettverk for hørselshemmede i arbeidslivet, i tillegg et nettverk av 
faglige instanser rundt den hørselshemmede i arbeidslivet (Holmlimo, 2008).  
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Spørsmålet om hva som kan bidra til mestring hos tunghørte i arbeidslivet har bidratt 
til egne refleksjoner, og en nysgjerrighet til å ville finne ut mer. Som tidligere nevnt 
forventes det en stor økning antall hørselshemmede i årene fremover. Slik jeg ser det, 
er det derfor svært aktuelt med fokus på dette temaet samfunnsmessig, da det også vil 
berøre et økt antall hørselshemmede i yrkesaktiv alder. 
1.1 Egen erfaringsbakgrunn og forforståelse 
I dette kapittelet vil jeg gjøre rede for min erfaringsbakgrunn med tunghørte i 
yrkesaktiv alder. Min erfaringsbakgrunn har bidratt til min forforståelse til temaet, og 
er grunnleggende for valg av problemstilling. 
Jeg er utdannet allmennlærer, men det var først da jeg startet på masterstudiet i 
spesialpedagogikk, med fordypning i audiopedagogikk, at jeg forsto konsekvensene 
av det å ha et hørselstap. Allerede tidlig i studiet fattet jeg spesiell interesse for 
rehabilitering i forhold til voksne hørselshemmede. Jeg fikk tidlig vite at dette var en 
”glemt” gruppe, da hovedfokuset på hørselssentralene er på barn. Jeg fikk inntrykk av 
at voksne og eldre blir mer overlatt til seg selv, og på eget initiativ må finne ut hvem 
de skal kontakte for å få dekket sine behov.  
Jeg har hatt to praksisperioder på masterstudiet. Den første perioden var jeg på 
hørselssentralen på Rikshospitalet, hvor jeg møtte mennesker i alle aldre med sterkt 
nedsatt hørsel. Den andre praksisperioden var på Briskeby skole og 
kompetansesenter, hvor jeg møtte tunghørte elever i den videregående skolen, og 
voksne med ulike hørselsutfordringer som deltok på kurs på kompetansesenteret. På 
begge stedene møtte jeg voksne hørselshemmede med ulike utfordringer i 
jobbsituasjonen. Mange opplevde arbeidssituasjonen tøff, og noen var blitt ufrivillig 
uføretrygdet. Noen sto også i fare for å bli sosialt isolerte.  
Jeg skrev en semesteroppgave i audiopedagogikk om individuell plan, 
brukermedvirkning og det tverrfaglige teamet rundt den yrkesaktive hørselshemmede. 
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Helsedepartementet (2002) antar at mer enn 450 000 hørselshemmede i Norge har 
rehabiliteringsbehov, og at rundt 100 000 har behov for langvarige og koordinerte 
tilbud, noe som gir de rett på å få utarbeidet en individuell plan. Jeg la vekt på 
brukermedvirkningen i arbeidet med den individuelle planen. Ved at bruker sammen 
med de ulike aktørene setter målene, vil dette kunne bidra til en økt motivasjon og 
mestringsopplevelse hos den enkelte bruker (Vardeberg & Einarsen, 2004). 
Den andre semesteroppgaven, i faget rådgivning, skrev jeg om hvordan rådgiver ved 
hjelp av prinsipper fra empowerment kan bidra til at hørselshemmede takler 
utfordringer i jobbsituasjonen. ”Empowerment betyr en myndiggjøring av mennesker 
som søker hjelp og å sette fokus på muligheter fremfor deprimerende utsikter” 
(Befring, 2008, s.53). Lassen (2002) skriver om empowerment bestående av tre deler 
som gjensidig påvirker hverandre i en dynamisk prosess; Mestring er en bekreftelse 
for at en kan håndtere livets oppgaver og utfordringer. Økt læring fører til mestring, 
og bestyrkning er et resultat av anerkjennelse og respekt for seg selv. Slik jeg ser det 
er empowerment nødvendig for at hørselshemmede med utfordringer i 
arbeidssituasjon beholder arbeidet.  
På lærerhøgskolen i faget pedagogikk, lærte vi om ulike læringsteorier og om 
menneskers grunnleggende behov. Jeg har valgt å ta utgangspunkt i den humanistiske 
psykologien, og da med hovedvekt på Abraham Maslows behovspyramide. 
Humanistisk psykologi bygger på menneskers eksistens og fenomenologiske 
prinsipper, med hovedvekt på enkeltpersoners indre tanker og følelser. Maslows 
behovsteori bygger på hva som motiverer mennesker, og jeg har knyttet denne opp 
mot tunghørte og arbeid.   
Konstruktivisme er en læringsteori som går ut på at læring er en aktiv prosess der 
kunnskap stadig skapes på nytt i nye sammenhenger. Lev Vygotsky er en sentral 
teoretiker innen konstruktivismen som la vekt på hvordan samfunnet og kulturen 
påvirket individet og tilegnelsen av kunnskap (Imsen, 1998). Vygotsky mente at mye 
av det vi lærer, lærer vi av andre. Han la også vekt på at språket muliggjør en høyere 
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form for læring (Phillips & Soltis, 2000). Dette er også noe jeg har lagt vekt på i 
kapittelet om læring i arbeidsmiljøet (2.3.6).  
Arbeidet med denne oppgaven har vært en læringsprosess, da tilegnelsen av ny 
kunnskap gjennom teori og samspill med informantene har bidratt til å øke min 
forståelse for fenomenet mestring hos tunghørte i arbeid. Mine informanter er også i 
en læringsprosess blant annet i forhold til å utvikle sin kunnskap om sin 
hørselshemming og hva som kan bedre deres arbeidssituasjon. Slik jeg ser det vil man 
under en læringsprosess kunne se ting på nye måter, noe som også kan bidra til at 
holdningene forandres. Imsen (1998, s.155) skriver at ”Det som kjennetegner 
menneskelig utvikling, ifølge Vygotsky, er samspillet mellom modning og forhold i 
miljøet, i retning av å nyttiggjøre seg språket som redskap til å mestre omgivelsene”. 
Slik jeg ser det vil også informantene ved å møte andre i samme situasjon dele 
erfaringer, og styrke egen forståelse for det å være hørselshemmet i arbeidslivet. Dette 
vil kunne bidra til økt motivasjon for mestring av egen situasjon.  
Mine erfaringer og forforståelse for tema vil prege undersøkelsens fremdrift og 
innhold. 
1.2 Bakgrunn for valg av tema 
Beskrivelsen over, i tillegg til rapporter og prosjekter om hørselshemmede som gir 
uttrykk for en manglende vektlegging av psykososiale konsekvenser av hørselstap 
både på hørselssentralene og i spesialisthelsetjenesten, har vært bakgrunn for valg av 
tema til undersøkelsen (Lorentsen & Berge, 2003, Kvam & Tingvold, 2004). Det kan 
se ut til at det er tilfeldigheter som avgjør hvor god oppfølging den enkelte får, alt 
etter eksempelvis bosted eller personer de er i kontakt med. Jeg ønsket derfor å finne 
ut hva tunghørte selv gjør for å trives og tilpasse seg arbeidslivet, men også få vite 
hvilke tilpasningsbehov de har for å fungere i arbeid på lik linje med normalthørende. 
Jeg hadde en intensjon om å finne suksessfaktorer, da rapporten Hørselshemmede i 
arbeid (Lorentsen & Berge, 2006) etterlyser akkurat dette. 
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Jeg har valgt å fokusere på gruppen tunghørte, fordi det å være tunghørt er et skjult 
handikap. Mens døve benytter et visuelt språk, tegnspråk, til å kommunisere med, kan 
tunghørte benytte hørselsresten, men vil i tillegg være avhengig av andre 
kommunikasjonsstrategier, alt etter hvilken grad av hørselstap den enkelte har.  
Jeg er ikke tilknyttet noe forskningsprosjekt, men har selv vært i kontakt med Molde 
Hørselsforening og Briskeby Skole- og Kompetansesenter i Drammen. 
Hørselsforeningen i Molde har dannet en gruppe yrkesaktive som treffes én gang i 
måneden for å diskutere og utveksle erfaringer, og jeg deltok på to av disse møtene. 
Briskeby Skole- og Kompetansesenter arrangerer kurset Hør og Bli Hørt for 
hørselshemmede som står i fare for å miste jobben på grunn av sitt hørselstap. Kurset 
har tre samlinger, hver på tre dager, over et år. Jeg fikk muligheten til å følge et slikt 
kursforløp. 
I begynnelsen av oppgaveprosessen tenkte jeg å skrive om en opplæring av 
arbeidsplasser hvor det jobber én eller flere hørselshemmede. Med begrepet 
opplæring av arbeidsplasser tenker jeg at de andre ansatte og ledelsen ikke bare får 
informasjon om, men lærer hvordan de best mulig kan redusere 
kommunikasjonsutfordringene for de hørselshemmede. Slik jeg ser det vil de da 
kunne få en større forståelse for hvordan det oppleves å ha nedsatt hørsel. I praksis på 
hørselssentralen på Rikshospitalet, og på Briskeby skole- og kompetansesenter møtte 
jeg mange hørselshemmede i yrkesaktiv alder. Både blant de jeg møtte i praksis og i 
rapporter, ser jeg at det er et stort behov for opplysning og kunnskap om 
hørselshemming på arbeidsplassene (Holmlimo, 2008, Lorensten & Berge, 2003, 
Lorentsen & Berge, 2006, Kvam & Tingvold, 2004) . 
 Jeg har et ønske og et mål om at denne undersøkelsen vil gi meg ny innsikt og 
kunnskap, og at jeg vil kunne finne suksessfaktorer som kan bidra til mestring i 
arbeidslivet for tunghørte. 
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1.3 Problemstilling 
Hensikten med oppgaven er å forsøke å finne ut hvilke ulike tilpasningsbehov 
tunghørte har i arbeid, men også hvilke mestringsstrategier de benytter i 
arbeidssituasjonen som fungerer bra, og som er med på å gi en positiv 
arbeidsopplevelse. Jeg bestemte meg for følgende problemstilling; 
Hvilke ulike tilpasningsbehov har tunghørte for å mestre det sosiale miljøet og 
oppgaver i arbeidslivet? 
1.4 Oppgavens oppbygning og avgrensning 
Innledningsvis starter oppgaven med å vise til hvorfor valg av tema er aktuelt å sette 
fokus på samfunnsmessig. Videre har jeg lagt vekt på å utdype egen forforståelse til 
temaet. Slik vil leseren, ifølge Dalen (2004), få en mulighet til å se hvordan forskers 
bakgrunn har påvirket arbeidet med undersøkelsen og oppgaven. 
Som tidligere nevnt (1.2) begrenset jeg oppgaven til å omhandle tunghørte 
arbeidstakere, da tunghørthet er et skjult handikap. Begrepet hørselshemmede er en 
fellesbetegnelse for alle med nedsatt hørsel, enten de er døve eller tunghørte 
(Falkenberg & Hoem Kvam, 2008). I denne oppgaven brukes begrepet i hovedsak om 
gruppen tunghørte. Jeg har tatt utgangspunkt i tunghørte uten tilleggsproblematikk 
annet enn tinnitus (2.1.7). 
Hovedfokuset i undersøkelsen er på fenomenet mestring av arbeidslivet hos 
tunghørte. Befring (2007, s181) skriver at ”det fenomenologiske perspektivet inneber 
å sette fokus på folks opplevingar og forståing av sin situasjon og av det kvardagslivet 
dei har”.  Det fenomenologiske perspektivet fokuserer på enkeltpersoners livsverden 
(Kvale, 2008). Hensikten med gruppesamtalene var nettopp å høre tunghørtes egne 
erfaringer og behov i forhold til arbeidssituasjonen. Undersøkelsen (jf. 4.2 & 4.3) 
søker å beskrive fenomenet mestring av arbeidslivet ut fra informantenes refleksjoner 
og behov. Intensjonen er at det fenomenologiske perspektivet skal vises som en rød 
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tråd gjennom hele oppgaven. For å kunne belyse min problemstilling har jeg først i 
kapittel 2 gjort rede for hørselens betydning som informasjons- og 
kommunikasjonskanal. En oversikt over hørselshemming, med årsak og konsekvenser 
er tatt med for å vise hvor individuelt et hørselstap oppleves, og at håndteringen av 
funksjonstapet vil være personavhengig. 
Siden tunghørthet er et informasjons- og kommunikasjonshandikap, har jeg videre i 
kapittel 2, gjort rede for det totale kommunikasjonsbildet, sett i lys av 
systemteoretiker Batesons syn om at alt er kommunikasjon. Det er lagt vekt på 
hvordan både den verbale og den nonverbale kommunikasjonen virker inn på det 
totale kommunikasjonsbildet, og viktigheten av gode relasjoner i et arbeidsmiljø. For 
å kunne forstå og legge til rette for tunghørtes kommunikative utfordringer, har jeg 
gjort kort rede for ulike faktorer det må tas hensyn til for å skape en god dialog. 
I siste del av kapittelet 2, er det redegjort for utfordringer tunghørte kan ha i arbeid, 
rettigheter de har i forhold til tilretteleggingen og ikke minst betydningen av å være 
medarbeider i et arbeidsmiljø. Behov og motivasjon for å være yrkesaktiv, er knyttet 
opp mot den humanistiske psykologien og Maslows behovshierarki. Læring som en 
sosial prosess i arbeidsmiljøet er knyttet til læringsteoretikeren Vygotskys syn på at vi 
lærer i samhandling med andre. Til slutt er det redegjort for løsningsfokusert 
mestring, også i form av brukermedvirkning og empowerment. 
I metodekapittelet, kapittel 3, redegjøres og begrunnes det for bakgrunn og valg av 
forskningsmetode. En oversikt over planlegging og etiske vurderinger før 
datainnsamlingen er tatt med, før en beskrivelse av informantutvalgene. Kapittelet 
avsluttes med en beskrivelse av rammen og gjennomføringen for hver av samtalene. 
I kapittel 4 presenteres analysemetoden før en kategorisert oversikt over analyserte 
data til begge fokusgruppene. Kapittelet avsluttes med etiske betraktninger etter 
gjennomføringen og analysen av intervjuene.  
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I kapittel 5 er sentrale funn i datainnsamlingen drøftet i 4 kategorier ut fra 
analysekategoriene i forrige kapittel. Dette for å kunne gi en oversikt over funn som 
besvarer problemstillingen. 
I det avsluttende kapittel 6 er det oppsummert konkrete funn i form av suksessfaktorer 
til mestring i arbeidslivet for tunghørte. Her er det også gitt forslag til mulige 
anvendelsesområder og nye problemstillinger.  
Etter kildelisten ligger relevante vedlegg som det er henvist til i oppgaven. 
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2. Begrepsavklaringer og teoretisk 
referanseramme 
I dette kapittelet redegjøres det for ulike begreper og teorier jeg anser som 
nødvendige, for å kunne besvare problemstillingen. Kildene som er benyttet i forhold 
til underkapittelsene knyttet til hørselshemming er hentet fra undersøkelser, 
interesseorganisasjoner og medisinsk litteratur. I avsnittet om Maslows 
behovshierarki er det redegjort for arbeidets betydning for tunghørte. Deretter knyttes 
gruppen til de konstruktivistiske og humanistiske læringsteoriene i forhold til 
fenomenet mestring av arbeidslivet som tunghørt. 
2.1 Generelt om hørsel og hørselshemming 
Formålet med dette kapittelet er å vise en oversikt over hva hørselshemming er, hvor 
individuelt et hørselstap oppleves, og utfordringer ved å ha et hørselstap. Selv om 
fokuset i oppgaven er på tunghørte, er det også redegjort for døve. Valget ble fattet da 
jeg erfarte i praksis at døve som blir CI-opererte (jf. 2.1.5) vil kunne fungere som 
tunghørte. Ifølge Falkenberg & Hoem Kvam (2008) vil antall personer som fungerer 
som døve trolig reduseres kraftig i årene fremover, da cochleaimplantatet er i stadig 
utvikling. På grunn av nyfødtscreening av alle babyer, vil de fleste som blir født døve 
i dag få tilbud om CI (ibid). En kort redegjørelse av tinnitus er tatt med som eneste 
tilleggsproblematikk til hørselstap, da flere av deltakerne i undersøkelsen slet med 
dette, og da det er en vanlig utfordring blant hørselshemmede (Arlinger, Jauhiainen & 
Jensen, 2007). 
2.1.1 Hørselen som informasjons- og kommunikasjonskilde 
Hørselen en viktig kommunikasjonskanal. Den benyttes blant annet til å oppfatte tale, 
musikk, varsler og kan gi en intensjon om avstand og retning til lydkilden. 
Hørselssansen formidler lydinntrykkene fra omverdenen, og hjernen tolker disse som 
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en forståelig hørselsopplevelse. Hørselen formidler ulik informasjon om lyd til 
hjernen; om styrke, frekvens, retning, kvalitet og det totale lydbilde (Teien, 2000). 
2.1.2 Hørselshemming 
Begrepet hørselshemming er en fellesbetegnelse for alle med nedsatt hørsel av ulik 
grad og art (Teien, 2000).  Å ha nedsatt hørsel tilsier at en av kroppens sanser og 
funksjoner ikke fungerer optimalt. I vedtektene til Funksjonshemmedes 
fellesorganisasjon er funksjonshemming definert som ”en konflikt mellom individets 
forutsetninger og miljøets og samfunnets krav til funksjon på områder som er 
vesentlige for etablering og opprettholdelse av menneskets selvstendighet og sosiale 
tilværelse”(FFO, 2008, s.4).  
Et hørselstap kan oppstå av ulike årsaker, og er enten medfødt eller ervervet (Stach, 
1998). Graden av hørselstap er ofte i endring, da årsaken til tapet kan skyldes ulike 
faktorer. Tap forårsaket av skader i det indre øret medfører ofte en forverring, mens 
mellomøreproblematikk ofte skyldes sykdom og utvikler seg enten til det bedre eller 
verre. Behovet for tilrettelegging og hjelpemidler vil derfor ofte være i endring, og for 
noen bli permanent (Teien, 2000). 
2.1.3 Årsaker til hørselstap 
Som tidligere nevnt (2.1.2) kan et hørselstap enten være medfødt eller ervervet. Et 
hørselstap kommer av at en eller flere deler i hørselsorganet er helt eller delvis ute av 
funksjon. Et medfødt hørselstap kan være resultat av feilutvikling, skade under 
svangerskapet eller fødselen, eller arv. Et slikt hørselstap er som regel nevrogent, noe 
som tilsier at skaden ligger i det indre øret, og det kan da være vanskelig å foreta 
kirurgiske inngrep (Arlinger et. al., 2007).  
Et ervervet hørselstap kan oppstå i ulike aldre etter sykdom eller skade. Arv kan også 
være en årsak til et ervervet hørselstap, da noen hørselsrelaterte sykdommer er 
arvelige. En av de vanligste årsakene til nevrogene hørselstap er støyskader. For sterk 
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og/eller langvarig utsettelse for støy skader hårcellene i cochlea, sneglehuset. Disse 
hårcellene er irreversible (Stach, 1998).  
På samme måte som kroppen forandrer seg med alderen vil også øret og hørselen 
forandre seg. Aldersrelatert hørselstap er bilateralt og vanligvis likt på begge ørene. 
Det er progredierende og sensorinevralt, noe som betyr at det gradvis vil bli dårligere 
og ikke kan behandles. Det er en naturlig del av aldringsprosessen. Forandringene 
starter allerede i tenårene, men skjer gradvis og svært langsomt. Nervecellene i 
sneglehuset mister evnen til å regenereres, noe som vil føre til en nedsatt 
hørselsfunksjon (Arlinger et. al, 2007). 
2.1.4 Klassifisering og konsekvenser av hørselstap 
Verdens Helseorganisasjon (WHO) har kategorisert hørselstap etter tap av desibel 
(dB), lydstyrke. Kategoriseringen er grov, og vil avvike noe fra virkeligheten da et 
hørselstap oftest er tap i desibel på ulike frekvenser, og kategoriseringen viser 
gjennomsnittsverdien på alle frekvenser. Ulempen er at den komplekse virkeligheten 
forenkles, men oversikten vil likevel gi kunne gi en større forståelse på hvor ulikt et 
hørselstap kan oppleves (Arlinger et. al., 2007). ”Hvordan hver enkelt reagerer på å 
ha en hørselsskade og håndterer ulike situasjoner, er således svært individuelt” 
(Andersson et. al., 2007, s.413).  
 < 25 dB: ikke hørselstap. Dette gir ingen eller svært små problemer, hvisking 
kan høres. 
 26-40 dB: Lett hørselstap. Kan høre og gjenta ord uttalt med normal stemme på 
en meter avstand. Rådgivning ansees som tiltak. Det kan også være behov for 
høreapparat. 
 41-60 dB: Moderat hørselstap. Kan høre og gjenta ord uttalt med økt 
stemmestyrke på en meter avstand. Høreapparat anbefales vanligvis. 
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 61-80 dB: Stort hørselstap. Kan høre enkelte ord når de ropes på det beste øret. 
Behov for høreapparat. Hvis høreapparat ikke er tilgjengelig, bør det 
igangsettes undervisning i munnavlesning og tegnspråk. 
 > 80 dB: Alvorlig hørselstap, døvhet. Kan ikke høre eller forstå selv en sterk 
stemme. Behov for ytterligere rehabilitering, eventuelt CI (jf. 2.1.5). 
Munnavlesning og iblant tegnspråk er vesentlig (Arlinger et. al., 2007, s.324). 
Et hørselstap er et informasjons- og kommunikasjonshandikap (Helsedepartementet, 
2002). Størrelse og omfang av hørselstapet (jf. 2.1.4), og alder når tapet inntraff, vil 
være avgjørende for den enkeltes utvikling og konsekvenser funksjonstapet medfører. 
Personlighet og livssituasjon er av stor betydning for hvordan ulike personer 
håndterer sitt handikap. Konsekvensene av hørselstapet er i mange tilfeller 
omgivelsesbestemt, da en tunghørt vil fungere som døv i sosiale situasjoner som 
eksempelvis i en støyfylt kantine. (Falkenberg & Hoem Kvam, 2008). ”En 
hørselsskade kan påvirke hørselen på mange måter, både kvantitativt (for eksempel at 
enkelte lyder ikke er hørbare) og kvalitativt (at lyder selv når de er hørbare, oppfattes 
forvrengt eller på annen måte med nedsatt kvalitet)” (Arlinger et. al., 2007). 
Hørselshemmede kan ha problemer med varslingslyder som eksempelvis telefon, 
ringeklokke, røykvarsler (Falkenberg & Hoem Kvam, 2008).  
Hørselstapet innebærer en omstilling til en ny kommunikativ situasjon for den det 
gjelder, men også for familie, nærpersoner og arbeidskollegaer. ”Det er en 
utviklingspross der også faktorer som sosial støtte, livssituasjon, personlige 
erfaringer, kunnskap og følelser spiller inn” (Andersson et. al., 2007, s.413). For den 
hørselshemmede vil det kreve ytterligere konsentrasjon for å få med seg hva som sies 
blant annet i samtaler med flere eller i telefon. Dette vil kunne føre til anspenthet, 
hodepine og tretthet (Eide & Gundersen, 2004). 
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2.1.5 Døve 
En person med et hørselstap av alvorlig grad (jf. 2.1.5, >80dB) som hindrer 
taleoppfattelse og egen stemmekontroll, og hvor hørselstekniske hjelpemidler ikke er 
til hjelp, betegnes som døv (Falkenberg & Hoem Kvam 2008). Ca 8000 mennesker i 
Norge er sterkt tunghørte eller døve. 2 av 3 er over pensjonsalder, men i følge HLF 
(2009a) får stadig flere alvorlige hørselstap i yrkesaktiv alder. ”Dette er mennesker 
som har et omfattende rehabiliteringsbehov som i stor grad handler om å mestre 
kommunikasjons- og informasjonssituasjoner” (ibid). Døve kommuniserer ved hjelp 
av munnavlesning og tegnspråk (Teien, 2000).  
Hos mennesker med alvorlige hørselstap hvor et vanlig høreapparat ikke er til hjelp, 
kan cochleaimplantat (CI) være et alternativ. Dette vil avhenge av om det er 
medisinsk mulig, da implantatets mottaker opereres inn bak øret, og små elektroder 
føres inn i cochlea og stimulerer hørselsnervecellene elektrisk. CI skiller seg fra et 
høreapparat da et høreapparat forsterker all lyd fra det ytre øret, mens en CI stimulerer 
hørselsnerven direkte (Stach, 1998). Det finnes ingen metode som kan forutsi hvilke 
hjelp den enkelte vil få av implantatet, og evnen til å forstå og oppfatte tale vil variere 
fra individ til individ. Resultatet vil også være avhengig av et godt tverrfaglig 
samarbeid i rehabiliteringsprosessen (Andersson et. al., 2007). Et godt resultat vil 
kunne gi et lydinntrykk med taleoppfattelse og evne til å skjelne dagligdagse lyder 
(Falkenberg & Hoem Kvam, 2008). Som tidligere nevnt (jf. 2.1) kan en slik operasjon 
føre til at en som i utgangspunktet er døv, fungerer som tunghørt.  
2.1.6 Tunghørte 
Tunghørte personer har hørselstap av ulik karakter (jf. 2.1.4) hvor hørselen primært 
kan utnyttes til taleoppfattelse og kontroll av egen stemme med eller uten høreapparat 
og andre hørselstekniske hjelpemiddel (Falkenberg & Hoem Kvam, 2008). Selv om 
hørselsresten utnyttes maksimalt vil noen tunghørte også ha nytte av ulike former for 
visuell kommunikasjon, eksempelvis tegn som støtte til tale (Teien, 2000). 
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Hørselsrestens nytteverdi er svært individuell (jf. 2.1.8), likeledes nytten av 
høreapparat (Grønlie, 2005). 
2.1.7 Tinnitus 
Omtrent 10 % av befolkningen har tinnitus som er mer eller mindre permanent, mens 
1-2 % har alvorlig tinnitus (Arlinger et. al., 2007). I følge Arlinger et. al. (2007) har 
25 % av alle med aldersrelatert hørselstap også tinnitus av ulik styrke og omfang. 
Tinnitus, eller øresus som er den norske betegnelsen, er lyder som oppfattes 
individuelt, og oppstår i ens eget nervesystem. Lyden den enkelte oppfatter vil derfor 
variere, og har ulik karakteristikk fra person til person. Det kan forekomme hos 
normalthørende, tunghørte og døve. Det er vanlig at tinnitus forverres ved stress og 
tretthet (Andersson & Jauhiainen, 2007). ”Tinnitus er et vanlig innslag i forbindelse 
med hørselstap og andre skader i øret” (Andersson & Jauhiainen, 2007, s.343). 
2.1.8 Interesseorganisasjoner og likemannsprinsippet 
“Hørselshemmedes Landsforbund (HLF) er først og fremst en interesseorganisasjon 
for tunghørte, mens Norges Døveforbund (NDF) primært er en interesseorganisasjon 
for døve. Begge forbundene har underavdelinger og driver en betydelig kurs- og 
kulturvirksomhet både for voksne og foreldre og barn” (Falkenberg & Hoem Kvam, 
2008, s.365). Likemannsarbeidet er et viktig tiltak til hørselshemmede i 
organisasjonene. Her deler erfarne personer med ulike hørselshemninger sine 
kunnskaper med andre hørselshemmede som ønsker mer kunnskap, støtte og å møte 
andre i samme situasjon (Helsedepartementet, 2002). Undersøkelsen Hørselshemmede 
og arbeid (Lorentsen & Berge, 2003) konkluderer med at selv om likemannsarbeidet 
fremstår som et svært viktig tilbud, har få hørselshemmede kjennskap til det. 
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2.2 Tunghørte og kommunikasjon 
Formålet med dette kapittelet er å vise ulike aspekter ved kommunikasjon, og hvilke 
utfordringer dette kan skape for hørselshemmede. Som tidligere nevnt (jf. 2.1.1) er 
hørselstap et kommunikasjons- og informasjonshandikap. Fordi et hørselstap oppleves 
individuelt, vil det følgelig også være individuelle kommunikasjonsutfordringer (jf. 
2.2.2). Et hørselstap er ikke bare en kommunikativ utfordring for den 
hørselshemmede alene, men også mange andre, som familie, andre nærstående, 
arbeidskollegaer etc. (Andersson et. al., 2007). Jeg har derfor lagt vekt på å redegjøre 
for det totale kommunikasjonsbilde. 
Begrepet kommunikasjon kommer fra latinsk, og betyr ”å gjøre felles”. 
Kommunikasjon er overføring eller utveksling av informasjon, og foregår både 
verbalt og nonverbalt. Mennesker har et grunnleggende behov for å delta i gjensidig 
kommunikasjon med andre. I samtale med andre tar vi del i andres forståelse, og øker 
dermed egen forforståelse (Røkenes, 2006a). Dette støttes også av Vygotsky som 
vektlegger at vi lærer av andre i sosial interaksjon (jf. 2.3.6). 
Innenfor kommunikasjonsteori er Gregory Bateson en sentral teoretiker. Hans 
systemteori forsøker å gi en forståelse på hvordan mennesker tenker og skaffer seg 
kunnskap om omverdenen. Batesons hovedbudskap er at; alt er kommunikasjon. 
Johannessen, Kokkersvold & Vedeler (2001, s.81) beskriver Batesons totale 
kommunikasjonsbilde slik;  
Hvordan vi uttrykker ordene, med gester, kroppsspråk, tonefall, stemmestyrke 
osv., er kommunikasjon som er uløselig forbundet med ordene. Det du ikke sa, 
brevet du ikke sendte, er kommunikasjon. Budskap formidles i en kontekst 
(sammenheng), som sender ikke-verbale signaler, for eksempel i et klasserom 
med nakne vegger og nedslitte pulter, eller på et innbydende rådgiverkontor. 
Mennesker kommuniserer også på andre måter; gjennom kunst, litteratur, 
bilder og dans. Disse uttrykksmåtene representerer egne 
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kommunikasjonsformer med særegen logikk og symboler som ikke kan 
oversettes til et logisk oppbygd tale- og skriftspråk. 
Bateson mente at vi i vår del av verden er vant til å tenke lineære sammenhenger, at 
årsak fører til virkning. En sirkulær årsaksforklaring vil kunne gi en økt forståelse i 
forhold til samspill mellom menneskelige relasjoner (Johannessen et. al., 2001). Her 
foregår årsak og virkning i en sirkulær prosess. Et slikt sirkulært spill kan foregå både 
positivt og negativt ut fra hvordan partene handler (Hanssen & Røkenes, 2006). Slik 
jeg tolker det, vil eksempelvis en hørselshemmet som ikke er åpen om sitt handikap 
kunne møte en arbeidskollega som vet at personen er hørselshemmet, men ikke tør å 
spørre om hvordan situasjonen kan bedres, siden den hørselshemmede selv ikke 
ønsker å bli tatt spesielt hensyn til. ”Mennesker søker å avdekke mening i andres 
adferd og skaper også mening i det de opplever” (Hanssen & Røkenes, 2006, s.197).  
Grønlie (2005, s.106) skriver at;  
”Hørselshemming er aldri pinlig i seg selv. Hørselshemming er pinlig når (og 
bare når) den hørselshemmede selv er brydd av den, benekter den eller ikke 
bekjentgjør den og lar den hørende streve og dumme seg ut uten hjelp og 
støtte”. 
Likevel er det ikke alltid så enkelt å være åpen om sin situasjon, da mange tunghørte i 
lang tid har måttet slite seg gjennom ulike utfordringer i ulike situasjoner på 
normalthørendes premisser. Dette uten forståelse for et enormt energibruk for å 
kompensere for hørselstapet, og uten forståelse for sitt vedvarende ubehag for egne og 
andres bryddhet (ibid.). 
2.2.1 Kommunikasjon og relasjoner i arbeidet 
”Samfunnsmessige endringer som redusert behov for manuell arbeidskraft og 
økt behov for personell i yrker hvor kommunikasjonsevne og god hørsel er 
nødvendig har også betydning for hørselsomsorgen. I dagens arbeidsmarked er 
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god evne til kommunikasjon nødvendig nesten uavhengig av yrke” (Norwegian 
Centre for Health Technology Assesment (SMM), 2001, s13). 
”Sosial kompetanse er alle former for menneskelig samspill, og samspill er 
grunnleggende for utvikling” (Strandeberg, 2008, s.62). Å utvikle et arbeidsmiljø 
hvor en blir kjent med hverandres personligheter og utfordringer kan være effektivt 
for interaksjonen arbeidstakere imellom, og kan videre føre til en intellektuell og 
emosjonell utvikling hos hver enkelt (ibid). Som nevnt er betydningen av 
kommunikasjon å gjøre felles (jf. 2.2). For å kunne føle seg som en deltaker i 
kommunikasjon med andre vil det, slik jeg ser det, avhenge av hvor gode relasjonene 
er. 
Hver kommunikative gest, både verbal og nonverbal, er med på å skape et samspill i 
relasjoner på arbeidsplassen. Både talespråk og tegnspråk er en del av den verbale 
kommunikasjonen. Hørselshemmede er i større grad avhengig av synet i 
kommunikasjon, da mange benytter munnavlesning for lettere å oppfatte hva som sies 
(Falkenberg & Hoem Kvam, 2008).  
I forskningslitteraturen brukes uttrykket nonverbal kommunikasjon, ifølge Eide & 
Eide (1996, s.38), ”på ulike måter og om ulike fenomener, om alt fra kroppsholdning 
og ansiktsuttrykk til billedkunst, musikk og reklame”. Nonverbal kommunikasjon er 
et viktig element i forhold til å skape relasjoner, da eksempelvis kroppsspråket er med 
på å underbygge et budskap. Mens et samsvar mellom det verbale og nonverbale kan 
gi signaler om tillit, vil et manglende samsvar kunne skape mistillit. Gjennom 
nonverbale signaler viser en mer av seg selv, det være seg følelser, stemninger eller 
kroppslige reaksjoner (Eide & Eide, 1996). Konteksten, er også, i følge Bateson (jf. 
2.2), med på å gi mening i kommunikasjon, og vil, slik jeg tolker det, følgelig være en 
del av det nonverbale. Eksempelvis vil et møterom i jobbsammenheng som er 
tilrettelagt hørselshemmede med tekniske hjelpmidler og bordplassering, kunne gi 
positive signaler til den hørselshemmede om at det her tas hensyn til ham eller henne. 
Slik jeg tolker det, vil dette også være et eksempel som styrker Batesons utsagn om at 
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alt er kommunikasjon, og at konteksten vil være med å påvirke hvordan den enkelte 
tolker situasjonen. 
En relasjon krever en samhandling personene imellom, og oppstår ikke av seg selv. 
Skulle det oppstå situasjoner hvor relasjonen blir svekket, kan dette føre til 
manglende forståelse, negative følelser og en opplevelse av avstand. En trygg relasjon 
fordrer forståelse og tillitt, og god kommunikasjon vil styrke opplevelsen av å føle seg 
møtt og forstått (Røkenes, 2006b). 
2.2.2 Kommunikative utfordringer hos tunghørte i arbeid 
I dagens arbeidsmarked er god evne til kommunikasjon nødvendig nesten uavhengig 
av yrke. Å være yrkesaktiv stiller høye krav til den enkeltes kommunikasjonsevner (jf. 
2.2.1). Informasjonsstrømmen er ofte stor, og arbeidstakten høy, noe som gjør det 
ekstra vanskelig og anstrengende å være hørselshemmet (Andersson et al., 2007). 
Et arbeidsmiljø består av fysiske og psykiske utfordringer, i tillegg til trivsel. 
Kommunikasjon er en viktig del av arbeidsdagen. Det er ofte mye kommunikasjon i 
løpet av en arbeidsdag; beskjeder som gies, telefonsamtaler, møter, samtaler i 
jobbsammenheng og i pausene. Dette vil selvfølgelig variere på de ulike 
arbeidsplasser. Situasjoner som innebærer kommunikasjon, kan for den 
hørselshemmede oppleves svært krevende, og det kan være vanskelig å oppfatte hva 
som sies når det er mer enn to i samtalen. Informasjon og instruksjoner kan misforstås 
(Eide & Gundersen, 2004).  
Hvis de andre på arbeidsplassen ikke har fått informasjon og kunnskap om den 
enkeltes hørselstap og konsekvensene av dette, kan den hørselshemmede oppleve 
negative holdninger fra de andre (Eide & Gundersen, 2004). ”Selv om mennesker 
med hørsels har mange felles erfaringer, er både den ytre sammenhengen og den indre 
opplevelsen alltid unik for det enkelte individ” (Andersson et. al., 2007). Dessverre 
eksisterer det lite kunnskap om hva et hørselstap innebærer, både blant helsepersonell 
og i befolkningen for øvrig (Helsedepartementet, 2002, Lorentsen & Berge, 2003). 
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Dette kan, i tillegg til utfordringer i samtale med andre, føre til sosial isolasjon og 
ensomhet. Et hørselstap kan for den hørselshemmede derfor oppleves mer som et 
sosialt og følelsesmessig problem, enn et hørselsproblem (Teien, 2000).  
2.2.3 Viktige faktorer i kommunikasjon med hørselshemmede 
”Den hørselshemmede er i mye større grad enn normalthørende avhengig av at det de 
ønsker å lytte til (talesignalet) er sterkere og tydeligere enn øvrig lyd i omgivelsene 
(bakgrunnsstøy, babling fra flere)” (Andersson et. al., 2007, s.407). Det vil derfor 
være nødvendig å begrense eller unngå bakgrunnsstøy. I tillegg til avstand til 
lydkilden vil også belysning og plassering i eksempelvis møtesammenheng være 
nødvendige faktorer å ta hensyn til i samtale. Dette med tanke på at mange 
hørselshemmede er avhengige av munnavlesning. Faktorer som eksempelvis 
tyggegummi, sigaretter eller å snakke med hånden foran munnen vil vanskeliggjøre 
munnavlesningen. I samtale med flere er det viktig å sørge for den hørselshemmedes 
oppmerksomhet fra starten av samtalen, slik at han eller hun er slipper å gjette seg 
frem til emnet det snakkes om. Det er også viktig å snakke tydelig, men uten å 
overdrive (Andersson et. al., 2007). I forhold til møtesammenheng er møtestruktur, og 
bruk av mikrofon, i tillegg til en skriftlig informasjon om temaene på forhånd, være til 
god hjelp for hørselshemmede (Kvam & Tingvold, 2004). 
2.3 Tunghørte og arbeid 
Som tidligere nevnt (jf. 1) er det et samfunnsmål at flest mulig deltar i arbeidslivet da 
det er avgjørende for verdiskaping i samfunnet og den finansielle bærekraften i 
dagens offentlige velferdsordninger. Arbeidets betydning kan sees på fra både 
samfunnets og den enkelte arbeidstakers side, da det å være i arbeid har betydning for 
den sosiale integreringen, i tillegg til at det gir en følelse av verdi for samfunnet 
(Clausen, 2003). Å være i arbeid vil også være med på å øke selvtilliten ved at en kan 
forsørge seg selv, i tillegg til å få utfordringer og kunne utvikle seg faglig og sosialt 
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(Kvam & Tingvold, 2004). Gjennom tilknytning til arbeidslivet fordeles også makt, 
og innflytelse i samfunnet (Halvorsen, Bakken & Fugelli, 1986). 
2.3.1 Lovpålagte rettigheter i arbeid 
Det redegjøres her kort for sentrale rettigheter knyttet til arbeid hvor tilretteleggingen 
er vektlagt, da dette i følge Helsedepartementet (2002) ser ut til å være en stor 
utfordring for mange hørselshemmede. 
I Arbeidsmiljølovens (2005) § 4-2: Krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling 
er det lovfestet et av arbeidsgivers mange ansvar; ”Under omstillingsprosesser som 
medfører endring av betydning for arbeidstakernes arbeidssituasjon, skal arbeidsgiver 
sørge for den informasjon, medvirkning og kompetanseutvikling som er nødvendig 
for å ivareta lovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø”. En stor dansk 
undersøkelse fra 2003 konkluderer med at arbeidsledigheten er høyere blant 
hørselshemmede enn normalthørende (Clausen, 2003).  Den samme undersøkelsen 
viser også at det ikke er noen vesentlig forskjell i tilfredshet mellom hørselshemmede 
og normalthørende i arbeidet, dette til tross for at hørselshemmede står i større fare 
for å bli utbrente (jf. 2.3.3). Slik jeg tolker det, og tidligere har erfart i praksis, er det 
en manglende tilrettelegging av arbeidsoppgaver og lokaler som kan forårsake 
utbrenthet hos hørselshemmede. I følge Helsedepartementet (2002, s.9) ”er 
konsekvensene av hørselsnedsettelse i stor grad omgivelsesbestemt” da det må legges 
vekt på at de akustiske forholdene er lagt til rette, en høy kommunikasjonsbevissthet, 
tilgjengelige hørselstekniske hjelpemidler og en bevissthet i befolkningen (ibid.). 
Bygninger og arbeidslokaler er ofte utformet uten hensyn til hørselshemmede og 
andre funksjonshemmede. Dette fører til at de møter ulike barrierer, og i enkelte 
tilfeller ekskluderes fra deltakelse (Manneråk, 2001). Fra 1. januar 2009 ble den nye 
Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven (DTL) trådt i kraft. Hensikten er å fremme 
likeverd og hemme diskriminering. ”Loven skal sikre alle like muligheter og rett til 
sammfunnsdeltakelse uavhengig av funksjonsevne og fremme likestilling og 
likeverd” (Hindklev, 2009, s.20). Likevel er det i følge et intervju med Lillian 
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Vicanek, som er leder for HLFs Hovedutvalg for interessepolitikk, mange mangler i 
forhold til hørselshemmede. Hun mener det er vanskelig å tyde hva loven innebærer i 
praksis, noe som indikerer at den vil tolkes ulikt, og at det derfor burde være en 
opplæring i organisasjoner og i samfunnet generelt på hva loven faktisk innebærer. 
Eksempelvis er det ikke noen tidsfrist for når eksisterende arbeidsplasser skal være 
tilrettelagt, noe som tilsier at kravet om generell tilrettelegging ikke vil endre 
samfunnet på kort sikt. § 6 i loven forbyr trakassering, og vil følgelig være en viktig 
rettighet for hørselshemmede i arbeid (ibid.). Dette med tanke på at hørselshemmede 
havner på uføretrygd eller ufrivillig faller ut av arbeidslivet grunnet manglende 
tilrettelegging eller informasjon og kunnskaper om hørselshemmingen 
(Helsedepartementet, 2002, Christensen, 2006). Vicanek konkluderer med at loven 
”er et viktig signal om en politisk vilje til å endre samfunnet og gjøre det mer 
tilgjengelig og inkluderende slik at også personer med nedsatt funksjonsevne kan 
delta på lik linje med andre” (Hindklev, 2009, s.22) 
Mange arbeidsplasser har også en avtale om et inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen). 
Dette er en avtale mellom myndighetene og partene i arbeidslivet som skal bidra til å 
redusere sykefraværet, og til å ansette langt flere arbeidstakere med nedsatt 
funksjonsevne. Bedrifter som er med i denne avtalen får offentlige særskilte 
virkemidler, og forplikter seg til å jobbe mot et mer inkluderende arbeidsliv 
(Helsedepartementet, 2002). 
2.3.2 Konsekvenser av å ikke være i arbeid 
”Et individs totale livssituasjon blir påvirket av et utall ytre faktorer, både gjennom 
oppvekst og nåtid. Arbeidsløshetens virkninger må derfor analyseres og forstås 
konkret ut fra den totale livssammenhengen som et individ befinner seg i” 
(Halvorsen, Bakken & Fugelli, 1986, s.28). Å være uten arbeid kan virke truende på 
den enkeltes selvtillitt, og vil følgelig kunne være grunnlaget for å utvikle et negativt 
selvbilde (ibid.). Arbeidets betydning er, som tidligere nevnt (jf.2.3), vesentlig i 
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forhold til en inkludering i et sosialt fellesskap, men også i forhold til å være en kilde 
til inntekt, anerkjennelse og selvutvikling (jf. 2.3.4). 
2.3.3 Utfordringer ved å være tunghørt i arbeid 
”Arbeidsintensiteten øker gjennom lavere bemanning og strammere tidsfrister, 
kravene om å kunne takle ny teknologi og nye organisasjonsformer tiltar…” (Wahl, 
2002).  
I en undersøkelse som ble gjort blant tunghørte i yrkesaktiv alder ble det konkludert 
med at ”hørselshemmede er langt mer slitne etter en arbeidsdag enn andre 
arbeidstakere” (Kvam & Tingvold, 2004, s.47). Blant årsaksfaktorer som ble nevnt 
var utfordringer i forhold til kommunikasjon med flere, i tillegg til stadig måtte gjenta 
at de er hørselshemmede for at de andre skal ta hensyn. En vesentlig utfordring var at 
mange hadde en angst for å misforstå informasjon i arbeidslivet, og at dette førte til at 
de konstant var på vakt og gjorde de psykisk slitne. Disse opplysningene er også 
gjeldende funn i andre undersøkelser av hørselshemmede og arbeid (Clausen, 2003, 
Lorentsen & Berge, 2003, Eide & Gundersen, 2004). Graden av hørselstap er også av 
betydning i forhold til utfordringer, da undersøkelser viser at større tap gir større 
risiko for psykiske vansker og nedsatt livskvalitet (Clausen, 2003, Eide & Gundersen, 
2004). 
2.3.4 Maslows behovsteori knyttet til arbeid 
Her redegjøres det for Maslows og hans behovsteori, da spesielt knyttet opp mot 
arbeidets betydning. Jeg har i oppgaven vektlagt de tre øverste behovene i 
behovspyramiden, da disse er knyttet til relasjoner i arbeidet (jf. 2.2.1), mestring i 
arbeidssituasjonen (jf.2.6), og egen læring og utvikling i arbeidslivet (jf. 2.3.6). 
Abraham Maslow (1908-1970) er en sentral teoretiker innenfor den humanistiske 
psykologitradisjonen (Frager, 1987). Hans behovsteori om menneskers behov fordelt i 
en hierarkisk pyramide, er blant de teorier som har fått størst innpass blant pedagoger. 
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I følge Maslow er det typiske behov ”et behov hos hele personen sett under ett” 
(Maslow, 1970, ref. i Imsen, 2001, s233). Hans teori gikk ut på en leting etter et mer 
grunnleggende behov i menneskesinnet, et behov med en gyldighet uavhengig av 
situasjon. Han skilte ut fem behov han anså som grunnleggende og plasserte disse i en 
hierarkisk pyramide. De fem behovene ble delt i to kategorier; mangelbehov og 
vekstbehov. Mangelbehovene, som er de tre nederste i pyramiden, er menneskenes 
medfødte behov. Over kommer de to vekstbehovene som er menneskenes behov for å 
utvikle seg (Imsen, 2001). Maslows teori går ut på at jo lavere i pyramiden behovene 
befinner seg, jo mer uunnværlige er de for menneskets eksistens (Evenshaug & 
Hallen, 1991). Maslow så på mennesket som et søkende vesen, hvis behov var 
oppfylt, naturlig ville søke å oppfylle neste behov (Imsen, 1998).  
Nederst i pyramiden ligger de fysiologiske behovene. Dette er behovet som må dekkes 
for at menneskene overlever, som mat og drikke (Maslow, 1987). Behovet kan 
oppfylles gjennom lønnet arbeid. Over i pyramiden, ligger sikkerhetsbehovet. Dette 
kan dekkes gjennom fast ansettelse, pensjon og forsikring (Kimo, 1990).  
I midten av Maslows pyramide ligger de sosiale behovene. Det er et behov for en 
tilhørighet og følelsesmessige relasjoner (Maslow, 1987). Gode relasjoner i arbeid vil 
kunne imøtekomme et behov for å bli akseptert, en tilhørighet til arbeidsplassen og 
det sosiale miljøet, og behovet for å bli satt pris på av medarbeiderne. Nest øverst 
ligger selvhevdelsesbehovet, et behov for anerkjennelse, respekt og et positivt 
selvbilde. Det er av betydning å kunne føle at man er noe i andres øyne, og 
eksempelvis få positiv tilbakemelding på utført arbeid. Øverst ligger 
selvrealiseringsbehovet. Det handler om å bli det en er i stand til å bli, å virkeliggjøre 
drømmer, og å utnytte sine egenskaper og muligheter. Eksempelvis vil behovet kunne 
dekkes gjennom at en oppdager at arbeidet en gjør oppleves meningsfullt (Kimo, 
1990). Et viktig mål i selvrealiseringen er også å kunne sette seg et langsiktig mål 
(Imsen, 1998). 
Menneskers behov for trygghet og stabilitet, og behovet for vekst og selvaktualisering 
er ifølge Maslow to grunnleggende behov som gjensidig utelukker hverandre. Søker 
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vi vekst kan det gå på bekostning av situasjoner man behersker, og omvent vil trygge 
situasjoner redusere mulighet for vekst. Dette stiller den enkelte overfor valg som har 
konsekvenser for fremtiden (Moxnes, 2000). Slik jeg ser det, vil det i forhold til 
tunghørte i arbeid eksempelvis kunne være en utfordring å delta på kurs med mange 
ukjente. Dette kan oppleves som en usikker situasjon, og vil sette krav til åpenhet og 
eventuell tilrettelegging, slik at han eller hun får med seg all informasjon, og kan delta 
i kommunikasjonen på lik linje med de andre. Dette vil kunne resultere i at den 
hørselshemmede mister en sjanse til videreutvikling i sitt arbeid, og bidra til en følelse 
av mislykkethet.  
2.3.5 Kritikk av Maslows behovsteori 
Maslow oppfattet de fem behovene som endelige behov menneskene bevisst eller 
ubevisst søker etter. Han benektet ikke kontekstens innvirkning på hvordan vi styrer 
vår adferd, men mente likevel at vi ikke formes av omgivelsene, men heller at vi selv 
skaper og organiserer den ytre virkeligheten ut fra våre egne behov. Slik jeg tolker det 
vil Maslow her være en motsetning til Vygotsky, som mente at vi lærer og utvikler 
oss i et sosial fellesskap (2.3.6).  
Hans behovshierarki har vært gjenstand for kritikk, blant annet for at han ser bort fra 
de negative og ødeleggende tendensene i menneskenaturen (Evenshaug & Hallen, 
1991). ”Maslows behovsteori må derfor forstås ut fra ønsket om å finne en 
sammenhengende bakgrunn som kan forklare grunnleggende fellestrekk ved 
menneskers adferd, og ikke som en teori som kan forklare spesielle situasjoner” 
(Imsen, 1998, s.233). Ifølge Maslow kan en gå ut fra at alle mennesker har de fem 
behovene latent, men i ulik grad (ibid.). Det vil likevel avhenge av hvert enkelt 
individ når de ulike behovene er tilfredsstilt. Eksempelvis vil trivselsopplevelsen på 
arbeidsplassen avhenge av personlighet og hva den enkelte anser som verdifullt 
(Kimo, 1990). 
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2.3.6 Læring som en sosial prosess i arbeidsmiljøet 
I dette avsnittet gjøres det kort rede for læring gjennom kommunikasjon og erfaring 
hos voksne i et arbeidsmiljø. Dette fordi jeg som nevnt innledningsvis (1.2) ønsker å 
kunne bidra til en opplæring av arbeidsplasser hvor det jobber én eller flere 
hørselshemmede. Økt kunnskap vil føre til en større forståelse (jf. 1.1), noe jeg anser 
som en nødvendighet for hvordan hørselshemmede og normalthørende kollegaer kan 
skape et godt og inkluderende arbeidsmiljø. 
 ”Læring er å oppdage. For å oppdage må du først gjøre en reise over ukjent hav. Mot 
ukjente horisonter. Til ukjente land. Læring er å våge å møte det ukjente” (Moxnes, 
2000, s.4 ref. i Moxnes, Norsk Pedagogisk Tidsskrift, 1973). Læring er en aktiv 
prosess hvor den som lærer former sine handlinger, sin kunnskap og verdier aktivt. 
Læringen vil derfor kunne endre den enkelte og konteksten hvor læringen finner sted 
(Gustafsson et. al., 2007).  
Som nevnt innledningsvis (jf. 1.1) la Vygotsky vekt på hvordan samfunnet og 
kulturen påvirket individet og tilegnelsen av kunnskap. Han mente at språket 
muliggjør en høyere form for læring, og at mye av det vi lærer, lærer vi av andre 
(Phillips & Soltis, 2000). Vygotsky så på språket som en form for aktivitet, en 
språklig interaksjon mellom deltakere i et sosialt fellesskap. I et slikt samspill vil 
utvikling og læring kunne skje (Imsen, 2001). Vygotsky la derfor stor vekt på at 
menneskene blir sosialisert i et samfunn (Dysthe, 1996). 
I følge Moxnes (2000) finnes det i prinsippet to hovedmetoder for læring; Det første, 
innholdslæring, er rettet mot sak og informasjon, og formidler faktastoff. 
Prosesslæring som går på erfaringer og opplevelser vil gjøre at den som lærer, bedre 
kan hanskes sitt fremtidige liv. Erfaringslæring er først og fremst en personlig læring 
som innebærer hele mennesket i læringsprosessen, med tanker og følelser. Følelsen av 
å oppdage, forstå, utvikle og mestre er personlige selv om stimuleringen til læring 
kommer utenfra. Erfaringslæringen er derfor en prosess som kan virke inn på atferd, 
holdninger og i noen tilfeller personligheten til den som erfarer (ibid.). 
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2.3.7 Humanistiske læringsprinsipper 
”Humanistisk psykologi bygger på eksistensialistiske og fenomenologiske prinsipper. 
Hovedvekten legges på personens indre tanker og følelser” (Imsen, 2001, s.34). Det 
legges vekt på at mennesket som et aktivt handlende vesen selv bestemmer over egne 
handlinger, og derfor må stå ansvarlig dem (Imsen, 2001). Moxnes(2000) hevder 
listen av forskere og forfattere som støtter humanistiske prinsipper for læring og 
utvikling er lang. Som tidligere nevnt er Maslow (2.3.4) en av dem. 
Her følger en oversikt over humanistiske læringsprinsipper knyttet opp mot læring i 
arbeidslivet. Prinsippene tar utgangspunkt i å klargjøre betingelser og behov som bør 
oppfylles hos den enkelte arbeidstaker for at læring skal kunne skje. Det er en 
beskrivelse av sentrale læringsfaktorer (Moxnes, 2000). Slik jeg ser det vil 
prinsippene også minne om betydningen av brukermedvirkning (2.4) og 
empowerment (2.5), som det redegjøres for senere. De humanistiske prinsippene 
dreier seg hovedsakelig om fem områder, læringens fem M’er; 
Mål. Målsettingen arbeidstaker eller arbeidsgiver har med læringstiltaket. Jo mer 
spesifikt mål, dess større sjanse for utbytte. Å sette seg et tydelig mål, vil gjøre 
læringen mer effektiv. Oppgaven(e) er klart definert, og dette kan virke oppklarende 
på de ansatte. Målet må ikke være for læringens egen skyld, men praktisk, for å kunne 
løse et problem eller finne en bedre løsning.  
Motivasjon som en drivkraft til læring. Motivasjon er en læringsfremmende faktor. Er 
en tilstrekkelig motivert, vil læringen skje av seg selv. Det er derfor viktig at læringen 
er lystbetont og behovtilfredsstillende.  
Mening. Vi lærer etter hvert som vi handler og erfarer, og vi lærer mer jo mer 
meningsfullt det vi gjør er. I læringssituasjonen deles mening inn i to betingelser. 
Først er det viktig at det vi gjør oppleves nyttig, og ikke bortkastet. Og for det andre at 
det en lærer har sammenheng med tidligere erfaringer. Betydningsfull læring er når en 
opplever at det som foregår har relevans for egne formål og hensikter.  
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Medbestemmelse. Lov om voksenopplæring (1976) har fastlagt at den tiltaket er 
beregnet på skal gis mest mulig innflytelse i både planlegging og gjennomføring av 
tiltaket. Læringen maksimeres gjennom at deltakerne selv velger retning, formulerer 
problem, oppdager egne læringsresurser, velger handlingsalternativer og opplever 
konsekvenser av egne valg.  
Muligheter. Å lære forutsetter at en har kapasitet til å lære. Ressurser må kunne 
utvikles der de finnes. Den beste mulighet til egenutvikling og læring er å selv erfare. 
Opplæring handler om å hjelpe andre å lære (Moxnes, 2000, 176-187).  
De tre første av de humanistiske prinsippene; mål, motivasjon og mening vil, slik jeg 
tolker det, kunne forbindes med behovene for vekst i Maslows behovshierarki (jf. 
2.3.4). De to siste prinsippene, medbestemmelse og muligheter handler, slik jeg ser 
det, om å være aktiv deltaker i læringsprosessen, likeledes ser jeg alle de fem 
prinsippene som nødvendige forutsetninger for mestring (jf. 2.6). 
2.4 Brukermedvirkning 
Begrepet brukermedvirkning er i St.meld. nr.34 (Arbeids- og 
inkluderingsdepartementet, 1996-1997, 7.3.8) definert slik at ”de som berøres av en 
beslutning, eller er brukere av tjenester, får innflytelse på beslutningsprosesser og 
utforming av tjenestetilbud”. Brukermedvirkning er lovpålagt i Forskrift om 
habilitering og rehabilitering (Sosial- og helsedepartementet, 2001) § 5. Kommunen 
og det regionale helseforetaket skal sørge for at den enkelte bruker kan medvirke ved 
gjennomføring av eget habiliterings- og rehabiliteringstilbud jf. pasientrettighetsloven 
§ 1-3 bokstav b og § 3-1. Med gjennomføring menes planlegging, utforming, utøving 
og evaluering”. Brukerne har også et medansvar for at behovet de har ivaretas i 
rehabiliteringsarbeidet, da beslutningene som tas angår eget liv. Eksempelvis har 
hørselshemmede den avgjørende effekten på handlingsplanen da de selv skal bedre 
egen situasjon og sette mål gjennom rehabiliteringen (Teien, 2000). 
Brukermedvirkning er en viktig faktor i kurset Hør og Bli Hørt. Her har deltakerne 
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medbestemmelsesrett på kursforløpets innhold og prosess. Dette bidrar til at brukerne 
står i sentrum og at tilbudet tilpasses den enkelte (jf. 3.5.1). 
2.5 Empowerment 
Empowerment har med overføring av makt å gjøre, makt som må gies eller tas tilbake 
av den avmektige. Begrepet blir i dag brukt om grupperinger som befinner seg i en 
maktesløs situasjon, det være seg kvinner, innvandrere, homofile, funksjonshemmede 
etc, som krever rett til både å ha kontroll over sine tjeneste- og hjelpetilbud, og sin 
livssituasjon. Blant elementer som går igjen i definisjoner av empowerment er et av 
dem det å se på mennesket som et subjekt, et menneske som har evne til å delta i 
beslutninger og handlinger som gjelder eget liv. Bakgrunnen for 
empowermenttenkningens framvekst er at tjenesteapparatet ikke tilfredsstiller det 
enkelte individs behov (Askheim, 2003). Som tidligere nevnt er det norske 
oversettelsen av empowerment; myndiggjøring (jf. 1.1). Slik jeg ser det, vil 
empowerment også minne om erfaringslæring (jf. 2.3.6), da eksempelvis ved at kurset 
Hør og Bli Hørt (jf. 3.5.1) tar utgangspunkt i empowerment, vil kunne virke inn på 
adferd, holdninger og personligheten til den som erfarer. Dette igjen vil kunne bidra 
til at brukerne blir aktive isteden for passive deltakere i egen livssituasjon, noe som 
også er en av bakgrunnsfaktorene til kurset Hør og Bli Hørt (jf. 3.5.1). 
2.6 Tunghørte og mestring i arbeidssituasjon 
Her redegjøres det for begrepet mestring, med hovedvekt på fenomenet mestring av 
arbeidssituasjonen som tunghørt, da dette er utgangspunktet for undersøkelsen.  
”Å ta utgangspunkt i at ”begrensningene” setter en stopper for utvikling fører galt av 
sted” (Strandberg, 2008, s188). 
Å mestre vil være å forholde seg til en utfordrende situasjon på en slik måte at det gir 
mening og sammenheng. Det vil også bidra til at en bearbeider følelsesmessige 
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reaksjoner, noe som kan føre til en blir mer løsningsfokusert fremfor 
problemfokusert. Mennesker reagerer ulikt på utfordringer og eventuelle traumer, 
som eksempelvis et hørselstap. Forutsetninger for mestring vil blant annet bero på 
personlighet, forhold til andre mennesker og ulike faktorer i fortid og nåtid (Eide & 
Eide, 1996). Tankene våre virker inn på følelsene, og følgelig vil følelsene virke inn 
på tankene. Tanker, følelser og det sosiale har betydning for blant annet helse, læring 
og prestasjoner (Wormnes & Manger, 2005). ”Det er en nær sammenheng mellom 
følelser og mestring. Det er også en nær sammenheng mellom vurdering av den 
situasjonen man er oppe i, og de følelsesmessige reaksjonene” (Eide & Eide, 1996, 
110). Rutiner og struktur kan være med på å skape trygghet i situasjoner som er 
utfordrende eller krevende (Wormnes & Manger, 2005).  
Maslows behov for anerkjennelse og respekt (jf. 2.3.4) er en motsetning til janteloven, 
da han mente at menneskene har behov for å se på seg selv som noe godt og positivt. 
Dette fordi en positiv selvoppfatningen og selvbilde er sentrale i 
motivasjonssammenheng, og videre vil kunne gi en følelse av styrke og tillit til egne 
krefter, en opplevelse av mestring (Imsen, 1998). 
Et hørselstap vil ikke bare berøre den enkelte, men også personer den 
hørselshemmede er i kontakt med (jf. 2.2). Som nevnt innledningsvis vil et hørselstap 
kunne skape store utfordringer om det ikke tas hensyn til av den hørselshemmede 
selv, eller omgivelsene (jf. 1.). Å være åpen og ærlig om sine utfordringer vil være 
vesentlig for å kunne bli møtt med forståelse og respekt av andre (jf. 2.2 & 2.2.1). 
Dette vil også, slik jeg tolker det, bidra til at hørselshemmede opplever likestilt 
deltakelse i sosial interaksjon med andre. 
Motivasjon vil kunne være en forutsetning for mestring (Eide & Eide, 1996).  Det 
skilles vanligvis mellom en indre og ytre motivasjon. Mens en indre motivasjon 
skyldes indre krefter hos den enkelte, vil en ytre motivasjon være påvirket av ytre 
forventninger (Imsen, 1998). Slik jeg ser det, vil et hørselstap tilegnet i voksen alder 
kunne svekke den indre motivasjonen for mestring av situasjonen, og den ytre 
motivasjonen vil da kunne være en nødvendighet for å styrke den hørselshemmedes 
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indre motivasjon for å håndtere den nye situasjonen. Ytre motivasjon i arbeidslivet, 
vil slik jeg forstår det, avhenge av hva kollegaer og ledelsen forventer av den enkelte, 
men også på hvilken måte de inkluderer til sosial deltakelse i arbeidsmiljøet. 
De humanistiske læringsprinsippene legger, som tidligere nevnt, vekt på at det enkelte 
individ selv bestemmer over egne handlinger, og derfor må stå ansvarlig dem (jf. 
2.3.7).  Likevel vil det, slik jeg ser det, kunne være nødvendig med både indre og ytre 
motivasjonsfaktorer, eksempelvis brukermedvirkning (2.4) og empowerment (2.5), i 
forhold til hvordan hørselshemmede med utfordringer i arbeidssituasjonen mestrer det 
sosiale miljøet og oppgaver i arbeidslivet. 
2.6.1 Ulike forutsetninger for mestring 
”Selvtillitt i øyeblikket vil forutsi fremtidig suksess” (Wormnes & Manger, 2005, 
s.57). Ved at den enkelte ser egen styrke og kompetanse, vil dette kunne bedre egne 
ferdigheter og selvtillitt. Det er individuelle faktorer som spiller inn for hvordan ulike 
mennesker mestrer ulike situasjoner. En hendelse som kan bryte ned en person, ville 
kunne mobilisere egne resurser hos en annen. Det vil derfor være avgjørende for den 
enkelte hvordan han eller hun reagerer på negative hendelser (Roness, 2002). 
I forhold til mestring hos tunghørte i arbeid vil det, slik jeg ser det, være både gode, 
og mindre gode mestringsstrategier. Mens enkelte fokuserer på hindringene, vil andre 
kunne konsentrere seg om mulighetene. Dette støttes også av Bråthen, et, al., (2004). 
Slik jeg ser det vil dette ikke bare gjelde den hørselshemmede selv, men også 
kollegaer og ledelsen på arbeidsplassen. Å være løsningsfokusert og se mulige 
løsninger vil følgelig være en forutsetning for positiv mestring (Johannessen, et. al., 
2005). Å kunne se mulige løsninger vil også, slik jeg ser det, bero på den kunnskapen 
og informasjonen en har om utfordringen som skal mestres. Følgelig vil gode 
relasjoner og tillitt til kollegaer og ledelse i et trygt arbeidsmiljø kunne øke 
sannsynligheten for både indre og ytre motivasjon til mestring hos tunghørte. 
”Handlinger er atferd der vi velger et mål, et ønske eller en hensikt og deretter velger 
en måte å gå fram på for å oppnå det vi ønsker” (Røkenes, 2006b, s.146). Slik jeg ser 
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det vil en mestringsstrategi som oppleves riktig på et gitt tidspunkt, eksempelvis 
unngåelse av usikre kommunikative situasjoner, føre til at en på sikt kan oppfattes 
som uinteressert eller likegyldig, i stedet for at kollegaene tidlig får vite hva som er 
den faktiske årsaken, og har mulighet til å gjøre noe med situasjonen. 
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3. Metodeteori og metodeutvikling 
I dette kapittelet er det redegjort for hvordan jeg gikk fram for å samle inn data som 
kunne besvare problemstillingen min. Det redegjøres også for valg av 
forskningsmetode og informantutvalget til datainnsamlingen. Forberedelser til 
undersøkelsen med etiske betraktninger er tatt med for å vise hva jeg på forhånd 
hadde tanker om å få vite i gruppesamtalen med informantene.   
Den nasjonale forskningsetiske komité for samfunnsvitenskap og humaniora (NESH, 
2006, s.8) definerer forskning slik; ”Forskning er systematisk, sosialt organisert søken 
etter ny og bedre innsikt”. Evne til innlevelse og fortolkning vil være viktige 
kvaliteter i en slik prosess hvor kultur, samfunn og mennesker er grunnlag for tema 
(ibid.). Som nevnt innledningsvis (jf. 1.2) er jeg ikke tilknyttet noe 
forskningsprosjekt, men tok selv kontakt med lederne av de to gruppene (jf. 3.5) jeg 
intervjuet. Da jeg fikk positiv respons fra begge, startet prosessen med å formulere en 
problemstilling. Jeg hadde fått tilgang til to informantgrupper, men visste ennå ikke 
hvor mange som ønsket å delta. Fra starten av masteroppgaveprosessen var jeg 
bestemt på å skrive om en opplæring av arbeidsplasser (jf. 1.2). Da ønsket var å 
snakke med de tunghørte selv, falt valget på mestring og mestringsstrategier i 
arbeidssammenheng. Johnsen (2007, s.118) skriver at ”Hvis du ønsker å vite noe om 
hvordan mennesker ser på og vurderer livet sitt og de sammenhengene det står i, bør 
du snakke med dem eller stille dem noen aktuelle spørsmål”. Det var akkurat det jeg 
aktet å gjøre.  
Etter å ha fattet beslutningen av endelig problemstilling, Hvilke ulike 
tilpasningsbehov har tunghørte for å mestre det sosiale miljøet og oppgaver i 
arbeidslivet, falt valget på en kvalitativ tilnærming. En kvalitativ undersøkelse, vil i 
motsetning til en kvantitativ, i hovedsak kunne produsere data uttrykt som tekst da en 
slik undersøkelse ikke søker etter mengdebasert datamateriale (Grønmo, 1996). Jeg 
ønsket å foreta en eksplorerende undersøkelse innenfor et lite utforsket område, 
hvilket jeg anser en kvantitativ tilnærming i liten grad egner seg for. Fenomenet 
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mestring av arbeidssituasjon hos tunghørte vil, slik jeg ser det, vanskelig kunne la seg 
kvantifisere uten at det blir tatt ut av sammenheng, da opplevelsen av mestring er 
individuell (jf.2.6).  
”Forskning kan fremme menneskeverd, men kan også true det. Forskeren må vise 
respekt for menneskeverdet i valg av tema, i forholdene som studeres, og ved 
formidling av forskningsresultatene” (NESH, 2006, s.11). Temaet til undersøkelsen, 
tunghørte i arbeidslivet og mestring, var slik jeg ser det, et godt egnet og aktuelt tema 
for begge gruppene. Jeg møtte informantgruppene i god tid før selve undersøkelsen, 
dette var også i god tid før endelig valg av problemstilling, metode og utforming av 
spørsmål til undersøkelsen. Jeg opplevde at mange av informantene var i en sårbar 
situasjon i forhold til arbeidet, og at noen ikke hadde akseptert sitt hørselstap. Jeg 
ønsket derfor å finne en metode som var egnet til å få besvart problemstillingen, men 
også i høy grad ivaretok informantene.  
3.1 Valg av metode 
”Formålet med det kvalitative forskningsintervjuet er å forstå sider ved 
intervjupersonens dagligliv, fra den intervjuedes eget perspektiv” (Kvale, 1997, s.37). 
Valget av metode for datainnsamling falt, som nevnt innledningsvis (1.1 & 1.2) tidlig 
på en samtale med yrkesaktive tunghørte, da jeg ønsket å vite mer om deres erfaringer 
og behov i arbeidslivet. Gjennom samtale blir en kjent med andre, og får oppleve 
deres erfaringer, følelser og håp, og til å se den verden de lever (Kvale, 1997). Siden 
jeg fikk tilgang til å snakke med to grupper tunghørte i yrkesaktiv alder, hadde jeg 
mange informanter, og måtte følgelig finne en godt egnet metode for å få maksimalt 
utbytte av den kunnskapen som ville fremkomme. Informantene var, og mange er 
fortsatt, i en sårbar situasjon, og de etiske betraktningene (jf. 3.7) måtte vurderes nøye 
for å gjøre undersøkelsen mest mulig skånsom for den enkelte. 
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”Hvis en skal belyse hva- og hvorfor- spørsmål, og utdype istedenfor å generaliserer, 
taler mye for gruppeintervjuing” (Brandth, 1996, s.146).   
Endelig valg av metode for datainnsamling falt derfor på en gruppesamtale, 
fokusgruppesamtale (jf.3.4). Begge gruppene har deltakere med felles utfordringer i 
hverdagen, med et ønske om å forbedre arbeidssituasjonen (jf. 3.5). Bruk av 
individuelle intervju ble valgt bort, da jeg fikk tilgang til mange informanter og i 
tillegg så muligheten til å få ulike data med opplevelser og synspunkt. Mens gruppen 
på kurset, Hør & Bli Hørt, allerede hadde møttes på en samling, og den andre, 
Yrkesaktivt Forum, møtes jevnlig for å diskutere og snakke sammen. Jeg valgte å ha 
to gruppeintervju, et på hver av stedene.  
Som tidligere nevnt la teoretikeren Vygotsky (2.3.6) vekt på hvordan vi lærer i 
samhandling, men også i samtale, med andre. Han vektla hvordan interaksjonen i et 
språklig samspill kunne føre til utvikling og læring. Altså ville samtalen, slik jeg ser 
det, være en svært viktig læringsprosess i forhold til min forståelse for det å være 
tunghørt i arbeid. I tillegg kunne det være nyttig for informantene, da de kunne dele 
av sine erfaringer og øke sin forståelse for egen situasjon (jf.1.1). 
3.2 Forskningsmetodisk tilnærming 
Det fenomenologiske perspektivet er benyttet i undersøkelsen, da jeg ønsket å vite 
mer om, og ha fokus på, fenomenet mestring i arbeidslivet hos tunghørte. Som nevnt 
skulle jeg ha mange informanter samlet i samtalene. Selv om mestring er en 
individuell opplevelse, så jeg det slik at noe kunne være felles for de tunghørte i 
gruppene. To personer kan oppleve en og samme situasjon forskjellig, ut fra sine 
erfaringer og forforståelse. Den fenomenologiske beskrivelsen beror derfor på den 
enkeltes erfaringer med en slik situasjon. Den enkeltes forventninger til mestring vil 
også spille en rolle, da det er en viktig faktor i den enkeltes livsverden (Wormnæs, 
1987). Kvale (1997, s.39) beskriver begrepet livsverden som ”den intervjuedes 
hverdagslige livsverden, samt hans eller hennes eget forhold til den”. Gjennom 
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samtalene med informantene ønsket jeg å få en bedre innsikt og forstå deres 
virkelighet, med erfaringer og tanker rundt mestring i arbeidslivet. 
3.3 Kvalitativ tilnærming 
En kvalitativ intervjutilnærming en metode der en får sjanse til å oppleve den verden 
informantene lever gjennom samtale. Å foreta et kvalitativt forskningsintervju krever 
at den som intervjuer har god kjennskap til temaet som skal tas opp, blant annet for å 
kunne stille passende spørsmålene som gir svar på problemstillingen. Kunnskap om 
temaet er også viktig med tanke på om spørsmålene kan virke støtende eller ledende, 
og kan virke inn på resultatets validitet. I følge Kvale (1997) er intervjueren selv 
forskerinstrumentet i det kvalitative forskningsintervjuet. Helt fra starten av 
undersøkelsen, og til datamateriale og funnene er ferdigstilte, til oppgavens slutt er 
det vesentlig at forsker hele tiden tenker på formålet og hensikt med undersøkelsen. 
Dette fordi informantene har krav på å få vite hvor personlig og utleverende 
undersøkelsen er, og hva den skal brukes til (ibid.). 
 Kvale (1997) beskriver ulike aspekter i et kvalitativt forskningsintervju; Intervjuets 
formål er å tolke meningen i sentrale temaer i informantenes livsverden (jf. 3.2). 
Intervjuet er ikke stramt strukturert, da spørsmålene er mer fokusert rundt bestemte 
tema. Kunnskapen som innhentes er kvalitativ og angår spesifikke situasjoner, eller 
fenomen. Intervjuet søker å innhente beskrivelser fra den enkeltes hverdag. En positiv 
intervjuopplevelse kan være berikende for informantene, som kanskje ser nye 
muligheter og aspekter ved egen situasjon (ibid.). 
3.4 Fokusgrupper 
Som tidligere nevnt ble valg av kvalitativ tilnærming bestemt tidlig, da tema og 
problemstilling var klargjort (jf. 3). Valg av fokusgruppe som metode ble bestemt da 
jeg så at en slik type samtale minnet om måten de vanligvis jobber på i de to 
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gruppene. Slik jeg ser det ville dette kunne være med å skape en trygg ramme rundt 
samtalene. 
Et fokusgruppeintervju skiller seg fra vanlige gruppeintervju, da de som intervjues har 
en felles tilknytning til temaet, og interaksjonen deltakerne imellom vil følgelig kunne 
påvirkes av dette. I tillegg er det ikke som et vanlig intervju da det legges vekt på at 
deltakerne snakker med hverandre fremfor intervjueren (Halkier, 2008). Begrepet 
fokusgruppe kommer av at intervjusamtalen er fokusert på et relativt avgrenset tema 
(Brandth, 1996). 
Å benytte fokusgruppe er særlig nyttig når formålet er å fremskaffe data om sosiale 
gruppers fortolkninger, normer og refleksjoner om ulike forhold. Den sosiale 
interaksjonen vil kunne fremskaffe mer data enn ved et individuelt intervju, da 
deltakernes sammenligninger av erfaringer og forståelse, vil kunne være til hjelp for å 
forklare kompleksiteten i temaet, noe som kan være vanskeligere å få frem i et 
individuelt intervju. Et minus vil likevel kunne være at enkelte deltakere får sagt 
mindre enn andre, og at viktig informasjon om enkeltindividet vil kunne gå tapt. 
(Halkier, 2008). 
I forhold til intervjuene forberedte jeg en løs strukturering hos meg som møteleder, 
med en intensjon om å se og høre deltakerne diskutere med hverandre. Intervjuerens 
rolle som gruppens moderator vil være å lytte på en profesjonell måte, og stille 
spørsmålene i en balanse mellom innlevelse og distanse. Dette fordi moderatorrollen 
selv ikke skal være med i diskusjonen, men gi tema og spørsmål gruppen diskuterer 
og svarer på. Moderatoren skal også skape en trygghet, slik at deltakerne føler seg 
oppmuntret til å delta i fokussamtalen (ibid.).  
Større grupper kan benyttes til en fokusgruppesamtale om intervjuer er mest ute etter 
innholdet i samtalen, og ikke interaksjonsprosessen i like stor grad (jf. 3.1). En 
ulempe vil kunne være at større grupper vil vanskeligere kunne la seg moderere av 
intervjuer, og at det må gies mulighet for alle deltakere å si noe. I likhet med andre 
kvalitative metoder, avhenger resultatet av fokusgruppeintervjuet hvordan 
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intervjueren bruker seg selv som metodisk verktøy. Det kan være vanskelig å være 
moderator om en ikke er vant til å snakke i forsamlinger, da en som moderator må 
være innstilt på å styre gruppens diskusjoner (ibid.). 
3.5 Beskrivelse av utvalg 
Innenfor kvalitativ intervjuforskning er valg av informanter et viktig tema, da både 
antall, hvem som intervjues og tema for undersøkelsen spiller en vesentlig rolle for 
kvaliteten av datamaterialet (Dalen, 2004).  
Utvalget til undersøkelsen var avgrenset til tunghørte i yrkesaktiv alder. Informantene 
måtte derfor være i arbeid eller ha erfaring fra inntektsgivende arbeid. Jeg ønsket å 
finne en naturlig gruppe mennesker som kjente eller kjente til hverandre, og tok 
derfor kontakt med praksisstedet fra forrige studieår, Briskeby Skole- og 
kompetansesenter. Dette var en fin måte å komme i kontakt med informanter som 
samsvarte med mitt tema og problemstilling til oppgaven. Jeg fikk tilbud fra 
kurslederen av kurset Hør og Bli Hørt om informanter der. Jeg forpliktet meg da til å 
delta på alle de tre samlingene som kurset har. Dette for at kursdeltakerne skulle bli 
trygge på meg og min intensjon om å delta, som en læringssituasjon til fremtidige 
yrker innen hørselsfeltet. Prosjektgruppen bak kurset hadde dårlige erfaringer med at 
studenter kun deltok på deler av kurset, da dette skapte en usikkerhet blant deltakere 
som var i en sårbar situasjon og ikke ønsket å utlevere seg til noen de ikke kjente 
(Holmlimo, 2008).  
Det ble avtalt at fokusgruppesamtalen skulle foregå på andre kurssamling. Utover 
denne undersøkelsen ville min deltakelse være som observatør, og jeg skrev under på 
en taushetserklæring, da deltakerne deler mye personlig informasjon. 
Jeg kontaktet lederen av Molde Hørselforening etter et tips fra en kontakt i HLF, som 
fortalte om en engasjert leder som hadde startet opp et forum for yrkesaktive 
hørselshemmede. Hun viste stor interesse og mente jeg hadde tatt fatt i et viktig og 
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forsømt område. Hun hjalp meg med informanter gjennom gruppen Yrkesaktivt 
Forum.  
Populasjonen i de to gruppene er tunghørte i yrkesaktiv alder med erfaring fra 
arbeidslivet, som selv har tatt initiativ til å møte andre i samme situasjon for å 
forbedre egen arbeidssituasjon, men også for å treffe andre hørselshemmede. 
Gruppene av informanter er; mennesker i ulike yrkesaktiv aldre, i ulike yrker, med 
ulike stillingsprosenter, er sykemeldte på grunn av utfordringer i forhold til hørselen, 
eller på rehabilitering. Det er ikke homogene grupper, men de har en felles utfordring 
ved at hørselshemmingen gir ulike utfordringer i forhold til arbeidssituasjon.  
Begge informantgruppene er tilknyttet Hørselshemmedes Landsforbund, da kurset 
Hør og Bli Hørt arrangeres på Briskeby skole og kompetansesenter som eies av HLF 
(jf. 3.5.1), og lokalforumet Yrkesaktivt Forum er en undergruppe av Molde 
Hørselsforening, som igjen er et av lokallagene i HLF (jf. 3.5.2). Det som skiller disse 
to gruppene er at deltakerne på Hør og Bli Hørt er fra ulike steder i landet, og har søkt 
om å få delta på kurset fordi de har vansker med å få eller beholde arbeidet. På kurset 
er det fagmennesker med ulik kompetanse innen hørselsfeltet som underviser om 
rettigheter, hjelpemidler, kommunikasjonsstrategier, kroppsbevissthet etc. for å styrke 
den enkelte deltaker til å ta tak i, og forbedre egen arbeidssituasjon (jf.3.5.1). 
Yrkesaktivt Forum er et lokallag for hørselshemmede i yrkesaktiv alder som samles 
månedlig for å dele erfaringer, være sosial, og for å møte andre i samme situasjon (jf. 
3.5.2). De har et tema til hvert møte som legges ut på nettsiden slik at 
hørselshemmede, men også nærpersoner, som ønsker det, kan delta. På enkelte møter 
har de gjester med fagkunnskaper om temaet som tas opp. Dette blir da annonsert på 
hjemmesiden. Det varier hvem, og hvor mange som deltar på møtene. 
3.5.1 Kurset Hør og Bli Hørt 
Briskeby skole og kompetansesenter as ligger i Lier i Buskerud fylke, og eies av 
Hørselshemmedes Landsforbund. Det er en videregående skole for tunghørte elever i 
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tillegg til å være et landsdekkende kompetansesenter for tunghørte. Briskeby er en del 
av det statlige spesialpedagogiske støttesystemet for hørselshemmede (Statped). 
Kurstilbudet, Hør og Bli Hørt, startet som et toårs prosjekt, 2006-2008, med støtte fra 
stiftelsen Helse og Rehabilitering. Prosjektsøknaden tok utgangspunkt i et manglende 
rehabiliteringstilbud til hørselshemmede i yrkesaktiv alder. Prosjektet har vært svært 
vellykket, og i sluttrapporten (Holmlimo, 2008, s.26) står det at; ”Mulighetene for at 
denne kurspakken skal bli etablert som et varig tilbud i samarbeid med NAV er 
lovende.” 
Prosjektsøknaden til kurset tok blant annet utgangspunkt i rapporter (Eide og 
Gundersen 2004, Clausen 2003) som dokumenterer at hørselshemmede har problemer 
med å få innpass i arbeidslivet, og også beholde arbeidet (HLF, 2009b). Det 
overordnede målet har derfor vært at kurspakken skal hjelpe yrkesaktive tunghørte til 
å beholde jobben, basert på troen om at erkjennelse fører til handling (Holmlimo, 
2008). 
Kurset er landsdekkende, og hensikten er at deltakerne får kunnskap og informasjon 
om eget hørselstap og situasjon, for å kunne se muligheter til forandring for seg selv. 
Dette vil igjen kunne føre til aksept av eget hørselstap og en mestringsfølelse som kan 
bidra til å se muligheter fremfor hindringer.  
Metoden bygger på erfaringer fra Castberggård i Danmark. Castberggård er blant 
annet et jobb- og utviklingssenter for døve og hørselshemmede som står i fare for å 
miste arbeidet på grunn av utfordringer dette medfører. Metoden går ut på at brukeren 
står i sentrum, og at det rundt brukeren er bygget opp et tverrfaglig team og 
likemannskompetanse. Slik vil tilbudet kunne tilpasses den enkelte ut ifra individuelle 
behov. Empowerment og brukermedvirkning er viktige begrep i denne sammenheng 
(jf. 2.4 & 2.5). På denne måten er brukers behov bakgrunn for tiltak. Nøkkelordene er 
viten, erkjennelse og handling. Nærmere bestemt vil kunnskap og trygghet på egen 
situasjon føre til en økt motivasjon for handling. Dette kan resultere i en 
mestringsfølelse hos den enkelte bruker (Castberggård, 2009).  
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Kurset Hør og Bli Hørt går over tre samlinger, hver på tre dager, fordelt over et år. 
Samlingene har temaene; Egen situasjon og fokus på hørselstapet, Om 
arbeidsplassen, og Om å tilrettelegge fremtiden. Kursdeltakerne lager seg 
individuelle handlingsplaner, målsettinger for utvikling, på første kurssamling. Denne 
er sentral for den enkelte deltaker i arbeidet med seg selv og sin situasjon (HLF, 
2009b). Det er lagt vekt på brukermedvirkningen, at deltakerne skal ha en høy grad 
innflytelse, på kursforløpet både i innholdet og prosessen. Mellom samlingene får 
deltakerne individuell oppfølging av kurslederne, med et fokus på empowerment, 
myndiggjøring. Kurset har faste samarbeidspartnere fra NAV, Nasjonalt senter for 
hørsel og psykisk helse og psykomotoriske fysioterapeuter. Dette for å kunne tilby et 
tverrfaglig tilbud til kursdeltakerne. Sistnevnte er et sentralt element i kurset, da 
metoden som brukes er hjelp-til-selvhjelp som setter krav til den enkelte deltaker om 
å arbeide med seg selv. For å kompensere for sin nedsatte hørsel spennes hele 
kroppen for å lytte, og følgelig vil dette kunne gi negative konsekvenser i form av stiv 
nakke, vond rygg og hodepine. De lærer derfor om kroppsbevissthet, og om å ta 
kroppens signaler på alvor (Holmlimo, 2008).  
3.5.2 Yrkesaktivt Forum 
Yrkesaktivt Forum startet opp som en studiering uten lærere under Molde 
Hørselsforening i 2003, og er en del av likemannsarbeidet og en viktig del av 
hørselsforeningen. Molde Hørselsforening dekker Molde og åtte nærkommuner. 
Bakgrunnen for gruppen var en etterspørsel etter fokus på hørselshemmede i 
yrkesaktiv alder, da fokuset frem til 2003 hadde vært på hørselshemmede over 67 år. 
Hørselshemmede i yrkesaktiv alder og nærpersoner kan etter eget ønske delta på 
møtene i Yrkesaktivt Forum. Tema for hvert møte legges ut på hjemmesiden, slik at 
alle kan følge med på hva som skal foregå. Temaene er konsentrert rundt det å leve 
med et hørselstap på skole, jobb og privat. 
Møtene holdes nå ca én gang i måneden, og deltakerne sitter i en hesteskoform slik at 
alle kan se hverandre. I midten sitter en skrivetolk og skriver alt som blir sagt, og som 
 51 
vises på en storskjerm. Den som leder møtet bruker et headsett, og på bordene er det 
bordmikrofoner, slik at de som benytter seg av teleslyngen i rommet får med seg alt 
som blir sagt. Deltakerne snakker én og én, deler erfaringer, og hjelper og støtter 
hverandre med ulike utfordringer den enkelte har. Trygghet og faste rammer har gjort 
at møtene i forumet har blitt en suksess, deltakerne møter andre i samme situasjon 
med like utfordringer, og det er møtestruktur.  
Deltakerne har etter hvert blitt godt kjent med hverandre og benytter seg av 
hverandres kunnskaper og selskap også utenfor forumet. På enkelte møter er det 
besøk fra eksempelvis NAV som kommer og forteller om hva de kan gjøre for 
hørselshemmede i arbeidslivet (Molde Hørselforening, 2009). 
3.6 Forberedelsen til undersøkelsen 
Kvale (1997) forklarer viktigheten av en god forberedelse til intervjuet, og vektlegger 
begrunnelsen av spørsmålene; hva, hvorfor og hvordan. Med dette mener han at 
intervjueren må ha forhåndskunnskaper om temaet i undersøkelsen, og at studiens 
hensikt må være klarlagt på forhånd. På spørsmålet om hvordan, er det i forhold til 
den analyserings- og intervjumetoden en ønsker å benytte.  
Etter at klarsignal for informantgrupper var gitt, og bestemmelse av 
fokusgruppeintervju tatt, startet forberedelsene til selve fokussamtalen. For størst 
mulig utbytte av samtalene, og for å lette transkriberingen etter samtalene, var jeg 
avhengig av at alt ble tatt opp på lydbånd. Å ta opp lyd av en samtale med flere 
personer krever godt teknisk utstyr, og mikrofonen må plasseres slik at alles stemmer 
kommer med (Brandth, 1996). Ved å ta opp intervjuet på bånd, kan intervjuer 
konsentrere seg om emnet og gruppedynamikken (Kvale, 1997). 
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3.6.1 Søknad til personvernombudet for forskning 
”All forsknings- og studentprosjekt som innebærer behandling av personopplysninger 
skal meldes” (NESH, 2006 ,s.14). Tidlig i oppgaveprosessen ble det sendt en 
informativ søknad til Norsk samfunnsvitenskaplige datatjeneste as (NSD), hvor det 
var beskrevet all relevant informasjon i forhold til undersøkelsen jeg skulle foreta. 
Det ble også sendt med informasjonsskriv og samtykkeerklæring som var utformet til 
mine informanter (jf. Veldegg 3,4,5 & 6 ). Jeg har hele tiden vært bestemt på ikke å 
bruke personopplysninger eller andre sensitive opplysninger om mine informanter i 
oppgaven. Personopplysninger er ikke relevante i forhold til undersøkelsen, da den 
kun søker å finne tunghørtes ulike tilpasningsbehov for mestring i arbeidet. 
Opptakene på lydbånd skulle kun benyttes av meg, da ved transkriberingen, og senere 
slettes ved oppgavens sensur. Stemmegjenkjenning ved lydopptak er meldepliktig, da 
det regnes som personopplysning, og opptakene ble derfor oppbevart innlåst. 
NSD ga senere sin godkjenning, og jeg fikk tilbakemelding om at undersøkelsen ikke 
var meldepliktig da jeg ikke skulle benytte personopplysninger eller annen sensitiv 
informasjon som kunne gjøre informantene gjenkjennelige (jf. Vedlegg 1). 
3.6.2 Utforming av intervjuguide 
Her er det gjort rede for bakgrunnen, med tanker og forventninger, til hvert av 
spørsmålene i intervjuguiden, før spørsmålene ble stilt i samtalene (jf. Vedlegg 2).  
Da jeg ikke hadde erfaring med intervjusituasjoner, valgte jeg å lage spørsmålene mer 
konkrete enn det metoden tilsier (jf. 3.4). Under selve fokussamtalene ble likevel 
spørsmålene brukt friere, og i den rekkefølgen, som passet best der og da.  
Kvale (1997) beskriver hvordan formulering av spørsmål til intervju før valg av 
analysemetode bestemmes, kan gi bedre oversikt og lette transkriberingen. 
Kategoriene av datamaterialet som presenteres og analyseres i kapittel 4 var grovt 
skisserte før spørsmålene i intervjuguiden ble formulerte, slik kunne jeg være tryggere 
på at svarene på de ulike spørsmålene ville hjelpe meg å besvare problemstillingen. 
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I startfasen av oppgaven ønsket jeg fokus på positive mestringsstrategier i samtalen. 
Etter å ha møtt begge gruppene på forhånd, så jeg at de da hadde mer fokus rundt det 
som ikke fungerte, og at diskusjonene gikk på løsning av utfordringene. Jeg valgte 
derfor å innlede intervjuguiden med et åpent spørsmål om hvordan de opplever 
arbeidslivet. På denne måten kunne de komme med både positive og negative 
erfaringer, og slik jeg ser det, ville dette kanskje gjøre det lettere å reflektere rundt de 
neste spørsmålene.  
Jeg ønsket å unngå bruk av begrepet mestringsstrategier i spørsmålene mine for å ha 
så enkle formuleringer som mulig, hvor det ikke er tvil om hva det spørres om. Jeg 
tenker også at å bruke dette begrepet vil gjøre at deltakerne kanskje tenker annerledes 
på hva de skal svare, og at jeg vil kunne få mer utfyllende svar ved å stille åpne 
spørsmål. Jeg hadde hele tiden problemstillingen (jf. 1.3) til oppgaven i bakhodet da 
jeg formulerte spørsmålene mine, og forsøkte å få de så relevante som mulig. Jeg 
ønsket at de sammen skulle diskutere og reflektere rundt spørsmålene, og kanskje 
kunne se nye perspektiver? Eksempelvis å se nye muligheter med tanke på 
tilpasningen og tilretteleggingen i sin jobb? Kanskje ville de bli mer bevisste sine 
behov, og få ny inspirasjon gjennom samtalen med de andre til å gjøre noe selv for å 
bedre egen arbeidssituasjon? Hensikten med intervjuguiden var å ha en oversikt over 
spørsmålene som belyste problemstillingen, likevel var de ikke ment å følge slavisk 
da svar på et spørsmål kunne komme på et tidligere spurt. Åpningsspørsmålet bør 
være et spørsmål som alle kan si noe om, slik at det innbyr til deltakelse; 
1. Hvordan opplever du arbeidslivet? 
2. Hva gjør du for at arbeidsdagen oppleves positiv? 
Her må de reflektere rundt egeninnsatsen til trivsel i hverdagen. Er det noe de selv 
gjør eller har gjort som gjør arbeidsdagen bedre? Kanskje gjør de positive ting for seg 
selv ubevisst? 
3. Hva gjør ledelsen din for at arbeidsdagen oppleves positiv? 
4. Hva gjør kollegaene dine for at arbeidsdagen oppleves positiv? 
Kanskje kommer det her eksempler fra enkelte som andre også har opplevd, og som 
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kan være nyttig å reflektere rundt. Er det noe de ikke tenker over, som kollegaer og 
ledelsen gjør, som er med på å skape et positivt arbeidsmiljø? 
5. Hvordan opplever du å være i en møtesituasjon? 
Tas det hensyn? Hvilke hensyn bør tas? Hva gjør ledelse og kollegaene for å 
tilrettelegge? Hva gjør de selv? I dette spørsmålet inkluderes både ledelse og 
kollegaer, og jeg får redusert antallet spørsmål. 
6. Hvordan opplever du det sosiale miljøet på arbeidsplassen? 
Her håper jeg på at det her blir tatt opp både lunsj, småpauser og sosiale tilstelninger. 
Da kan det komme mye nyttig informasjon om hvilke tilpasningsbehov de har, og 
eventuelt hva som kan gjøres for å bedre det sosiale miljøet. 
7. Hva gjør du for å tilpasse deg det sosiale miljøet? 
Hvilken innsats har de selv gjort for å tilpasse seg det sosiale miljøet? Kanskje 
kommer svaret på dette spørsmålet allerede på forrige spørsmål? Jeg ønsker å vite om 
de har noen gode eksempler på hvordan dette kan gjøres på en måte hvor de ikke 
oppfatter seg som ”spesiell” i forhold til de andre. 
8. Hvilke tilpasningsbehov har du i arbeidsdagen som ikke er blitt tatt opp til nå? 
Jeg ønsker at avslutningsspørsmålet skal kunne gi deltakerne mulighet til å komme 
med sine siste innspill. Kanskje er det noe de har tenkt på som ikke har passet under 
de andre spørsmålene? 
9. Hvordan er det ønskelig at informasjon om ditt hørselstap og behov for 
tilrettelegging skal gis, og til hvem? 
Jeg ønsket å ha med dette spørsmålet, fordi kunnskapen om det å ha nedsatt hørsel, 
som tidligere nevnt (jf. 1.), er liten blant befolkningen. Et hørselstaps innvirkning på 
arbeidet vil variere fra person til person avhengig av grad av hørselsnedsettelse, 
personlighet, men også i hvilken livssituasjon den det gjelder er i (jf.2.1.4). Derfor 
ønsker jeg å få vite hvordan informantene diskuterer hvordan informasjonen skal gies 
på best mulig måte. Hvis de andre ansatte og ledelsen skal ta hensyn, er det vesentlig 
at de kjenner til situasjonen for å vite hva de kan gjøre for å være med å skape en 
bedre arbeidsdag for den det gjelder. 
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3.7 Etiske betrakninger før undersøkelsen 
”Moral vil si det samme som regler for hva som er riktige og gale handlinger. Etikk er 
refleksjon av disse” (Røkenes, 2006, s.149). 
Slik jeg oppfattet det var mange av mine informanter i en sårbar situasjon. I forhold til 
kursdeltakerne på Hør og Bli Hørt hadde de tatt beslutningen å melde seg på et kurs 
for å få hjelp til å håndtere egen situasjon. Gruppen i Yrkesaktivt Forum samles 
jevnlig, støtter hverandre og diskuterer utfordringer som oppstår i hverdagen. Jeg 
vurderte derfor nøye hvilke spørsmål jeg skulle stille i fokusgruppesamtalene. Jeg 
utformet et informasjonsskriv på forhånd, hvor jeg kort fortalte om mitt prosjekt og 
hva jeg ønsket de skulle bidra med (jf. Vedlegg 3 & 5). Her ble det også gitt 
informasjon om min rolle som intervjuer, og hvordan datamaterialet skulle behandles 
i ettertid. De fikk god tid til å lese gjennom informasjonsskrivet før gruppesamtalen, 
da det var av stor betydning at de visste hva de underskrev på samtykkeerklæringen 
(jf. Vedlegg 4 & 6). Undersøkelsens overordnede mål og hensikt ble det i tillegg 
redegjort for før samtalene. Kvale (1997) understreker viktigheten av å fortelle at 
deltakelse i undersøkelsen er frivillig, og at de om de ønsker det kan trekke seg 
underveis i samtalen. Dette var noe jeg bevisst la vekt på i både utforming av 
informasjonsskriv og ved starten av hver av fokusgruppesamtalene.  
”Resultatet av et intervju avhenger av intervjuerens kunnskaper, følsomhet og 
empati” (Kvale, 1997, s.62). Dalen (2004) beskriver viktigheten av intervjuers 
genuine interesse for informantenes situasjon, og at det kan være en fordel å presisere 
at konsekvensene av å delta i samtalen kan bidra til å hjelpe andre i samme situasjon. 
Dette var noe jeg fra starten av prosessen var bevisst på, da jeg som nevnt hadde et 
ønske om å kunne finne suksessfaktorer som bidrar til mestring i arbeidslivet hos 
tunghørte (jf. 1.2). Om noen ikke ønsket å delta hadde jeg tanker om å spørre hvorfor, 
da dette også kunne være nyttig informasjon i forhold til oppgavens tema. Kanskje 
kunne dette også vært en indikasjon på at informasjonen før samtalen var for snever, 
og at informantene ikke følte seg trygge på min intensjon.  
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Kvale (1997) beskriver hvordan intervjuer ved å lytte på en fordomsfri måte, og la 
informantene få snakke fritt uten at intervjuer avbryter med egne tolkninger eller nye 
spørsmål kan gi rom for åpne refleksjoner.  En intervjuer må også kunne være 
forberedt på å improvisere om ingen har svar på spørsmålet, eller om andre faktorer i 
intervjusettingen skulle forandres på kort varsel (Halkier, 2008). Jeg hadde satt av ca. 
20 minutter til hver av gruppene, og var forberedt på at vi kanskje ikke ville rekke å 
gå gjennom alle spørsmålene. Likevel så jeg det slik at det ville fremkomme mye 
nyttig informasjon på 20 minutter. 
For å få en øvelse i intervjusituasjonen kan det foretas prøveintervju før selve 
datainnsamlingen. Dette kan være til hjelp i forhold til å tydeliggjøre spørsmålene, og 
å få tilbakemelding på intervjusituasjonen og ens rolle som intervjuer (Kvale, 1997). I 
forhold til denne oppgavens tema ville det være en tidkrevende prosess å samle nok 
informanter til et prøveintervju, da grupper av tunghørte i yrkesaktiv alder foreløpig 
er i fåtall. Da jeg fikk tilgang til to informantgrupper, valgte jeg å benytte begge til 
datainnsamling til oppgaven. På denne måten ville jeg kunne få flere synspunkt, og i 
tillegg er gruppene ulike i den forstand at den ene deltar på mestringskurs, mens den 
andre samles i et forum og deler nyttige erfaringer. Jeg ønsket likevel å få 
tilbakemelding fra en som hadde større forståelse for undersøkelsens 
fenomenologiske tema enn meg (jf.1.4). Jeg foretok derfor et kort prøveintervju med 
en med nedsatt hørsel, for å kunne få ærlige tilbakemelding på hvordan spørsmålene 
oppfattes. 
”Valg av informanter er et viktig tema innenfor kvalitativ intervjuforskning. Hvem 
skal intervjues, hvor mange og etter hvilke kriterier skal de velges ut?” (Dalen, 2004, 
s.51). Som jeg nevnte over, er det få grupper av yrkesaktive tunghørte. Antallet 
informanter fikk jeg ikke vite før samme dag fokusgruppesamtalen skulle 
gjennomføres (jf.3.8 & 3.9). Siden jeg hadde møtt begge gruppene på forhånd var jeg 
klar over at maks antall mulige informanter i begge gruppene var i overkant av 10 
personer. Jeg var forberedt på at noen kom til å takke nei til å delta, og hadde 
forventninger om grupper på 5-6 personer. Styrken ved et lite utvalg er muligheten til 
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å gå i dybden av fenomenet hos informantene. Svakheten vil være et gruppeintervju 
ikke kan benyttes for å få frem erfaringer som gjelder populasjonen (Brandth, 1996). 
3.7.1 Validitet 
Validitet i kvalitative studier omhandler i hvilken grad undersøkelsen er gyldig, om 
den undersøker det som er ment å undersøkes, og vil berøre de ulike stadiene gjennom 
hele prosessen. Gyldigheten vil avhenge av blant annet hvor solid teoridelen i 
oppgaven er i forhold til problemstilling og metodevalg, og at planleggingen legger til 
grunn, og tar hensyn til, de etiske konsekvensene (Kvale, 1997). Jeg har basert meg 
på nyere studier om tunghørte for å øke egen forståelse, men også fordi gyldigheten 
blir større da de ulike faktorene og forutsetningene i forhold til mestring i arbeidslivet 
for tunghørte også til en viss grad avhenger av samfunnsmessige endringer.  
I forhold til selve intervjusamtalen vil troverdigheten til informantene avgjøre hvor 
gyldige resultatene blir, og derfor er også en god planlegging spesielt viktig her. 
Intervjuers kunnskaper og kjennskap til både tema og metode for innsamling av data 
vil kunne innvirke på resultatets validitet. Ved transkribering og analyse er det 
vesentlig at forskeren på forhånd har tenkt nøye gjennom valg av spørsmål, og at 
overføringen fra muntlig til skriftlig form med tolkninger, er logiske og samsvarer 
med de muntlige svarene. Hovedfunnene som trekkes ut til slutt i oppgaven vil reise 
spørsmål om hvor gyldige beskrivelsene er i forhold til råmaterialet, lydbåndene 
(ibid). 
3.7.2 Reliabilitet 
Reliabilitet i kvalitativ forskning beskriver hvor pålitelige og troverdige dataene i 
undersøkelsen er, og forteller noe om forskningsfunnenes konsistens. Ledende 
spørsmål i intervjusammenheng vil kunne påvirke svarene, da det kan hindre kreativ 
tenkning. I motsatt fall kan det være positivt, hvis et ledende spørsmål stilles under 
intervjuet dersom intervjuer vil sjekke informantens reliabilitet (Kvale, 1997). I 
forhold til intervjuguiden i denne undersøkelsen, var jeg bevisst på å stille åpne 
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spørsmål for å invitere til åpne refleksjoner og besvarelser (jf. Vedlegg 2). På denne 
måten ville informantene, slik jeg ser det, kunne se egne erfaringer og behov i et nytt 
lys på grunn av den sosiale interaksjonen i fokussamtalen.  
For å få mest mulig ut av datamaterialet ville jeg, som tidligere nevnt, benytte en 
båndopptaker til begge samtalene (jf. 3.6). Reliabilitet i forhold til transkripsjon vil 
være vesentlig med tanke på hvor detaljert det som skrives ned fra samtalen er (Kvale, 
1997). Jeg vurderte også i hvilken grad bruk av båndopptaker ville påvirke 
intervjusituasjonen. Kanskje ville de være mindre åpne og avslappet i samtalen siden 
de visste at alt de sa ble tatt opp på bånd? 
Å formidle den sosiale konteksten rundt samtalene vil, ifølge Kvale (1997), være 
nødvendig for at leseren skal få en bedre forståelse av hvordan intervjusituasjonen 
foregikk. Dette var noe jeg vektla i beskrivelsene av gjennomføringen (jf. 3.8 & 3.9). 
Slik jeg ser det vil også intervjuers og informanters dagsform også kunne innvirke på 
nøyaktigheten i uttalelsene i samtalen. 
3.8 Gjennomføringen, Hør og Bli Hørt 
 Deltakerne fikk første kursdag utdelt informasjonsskriv, samtykkeerklæring og 
intervjuguiden med spørsmålene som skulle stilles i fokusgruppesamtalen (jf. 
Vedlegg 2,3,5). Dette var en beslutning som ble tatt få dager før denne 
kurssamlingen. Slik kunne de lese gjennom spørsmålene og vite hva samtalen skulle 
dreie seg om. Valget ble fattet fordi kursopplegget er tett, og samtalen skulle være på 
slutten av den siste av de tre kursdagene.  
Samtalen ble utsatt én time fordi foredragsholderen som startet den dagen hadde et 
svært interessant og viktig innlegg om ulike hørselstekniske hjelpemidler. Deltakerne 
uttrykte at informasjonen var nyttig, og jeg snakket med kurslederen om å utsette 
samtalen til deltakerne hadde fått svar på sine spørsmål. Siden dette var den siste av 
de tre kursdagene, ble det til at fokusgruppesamtalen med deltakerne ble gjort rett 
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etter dette foredraget. Lunsjpausen var etter kursplanen lagt etter foredraget, men ble 
på grunn av fokussamtalen utsatt. Det hadde vært tre intense dager med mye ny og 
nyttig informasjon som skulle fordøyes. De tunghørte kursdeltakerne hadde fått lære 
mye både om kroppsbevissthet, rettigheter på arbeidsplass og den psykiske helsen. 
Det var ærlig og oppriktig informasjon som kan oppleves tøff når en innser mer om 
seg selv og sin situasjon som hørselshemmet, og hva som skal til for å få en bedre 
hverdag. Til tross for at mange, slik jeg tolket det, var sultne og slitne, valgte alle å 
delta i samtalen. Det var to deltakere som ikke var med på denne kurssamlingen, så 
jeg fikk i alt 10 informanter, 3 menn og 7 kvinner. Flere av dem har yrker hvor mye 
av arbeidsdagen går med til kommunikasjon.  
Rammen rundt samtalen ble noe forandret i forhold til hva som på forhånd var 
planlagt. Intensjonen var å bruke et lite grupperom til samtalen, slik at alle kunne sitte 
i ring rundt bordet med båndopptakeren i midten. Fordi det varierer om deltakerne er 
avhengig av munnavlesning eller forsterkning ved bruk av mikrofon, ble det likevel 
lettest å bruke konferanserommet. På denne måten fikk også lydopptaket en bedre 
kvalitet. Dette sikret at alles stemmer kom med på opptaket. Deltakerne hadde egne 
bordmikrofoner som de snakket direkte inn i. Bakgrunnsstøyen ble da vesentlig 
forminsket, noe som lettet etterarbeidet med transkribering. 
Jeg introduserte med å fortelle hensikten med undersøkelsen, og at jeg ikke kom til å 
gå systematisk gjennom alle spørsmålene siden dette skulle foregå på ca 20 minutter. 
Jeg presiserte at jeg ikke var ute etter noe fasitsvar, men deres individuelle erfaringer 
og behov.  
Jeg valgte å starte med siste spørsmål, da jeg anså at det omhandlet et vesentlig tema, 
både i forhold til trygghet og behov, men også mestring i arbeidssituasjonen; hvordan 
de ønsker at de andre ansatte skal få informasjon om deres utfordring og behov for 
tilrettelegging. Deltakerne satt med alle spørsmålene foran seg, noen med notater. 
Selv om ikke alle spørsmålene ble brukt i samtalen, kom svarene gjerne i et annet 
spørsmål. De fleste deltok i samtalen, og tiden gikk fort over 20 minutter. Etter 40 
minutter avsluttet vi, og noen av deltakerne leverte inn spørsmålsarket med notater. 
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Ikke alle hadde fått med seg at de skulle skrive ned stikkord til samtalen, men ville 
sende meg en mail i etterkant. 
3.9 Gjennomføringen, Yrkesaktivt Forum 
Møtet startet med generell informasjon gitt av lederen for hørselsforeningen. Hun 
hadde på forrige møtet fortalt at jeg skulle komme, og gått gjennom 
informasjonsskrivet med deltakerne. Det var også lagt ut beskjed på hjemmesiden til 
hørselsforeningen om at jeg skulle delta på neste møte. Alle deltakerne fikk ved 
møtets start utdelt informasjonsskriv, og en samtykkeerklæring som ble underskrevet 
av alle deltakerne (jf. Vedlegg 4 & 6). Siden det varierer hvem som deltar på møtene 
fra gang til gang, startet jeg med å fortelle kort hva som skulle foregå, at jeg skulle 
stille noen få spørsmål, og at jeg ikke var ute etter noe fasitsvar, men deres 
individuelle erfaringer og behov.  
Alle deltakerne valgte å delta i fokusgruppesamtalen, 2 menn og 4 kvinner. På møtene 
i forumet har alle egne bordmikrofoner, og sitter ved pulter formet som en hestesko. 
Slik satt de også under fokusgruppesamtalen. Denne dagen var det også med to 
skrivetolker. Ved en slik plassering kan de som er avhengige av munnavlesning se 
alle deltakere, og i tillegg til at stemmene forsterkes gjennom bordmikrofoner, ser alle 
hva som blir skrevet på overheaden. En godt tilrettelagt møtesituasjon for 
hørselshemmede.  
Ettersom projektoren sto i midten, kunne ikke lydopptakeren plasseres der som tenkt, 
da projektorviften ville overdøvet lyden av stemmene. Lydopptakeren ble derfor sendt 
rundt, for en best mulig lydkvalitet. Deltakerne uttrykte at 20 minutter kanskje var 
kort tid, da de var seks personer som skulle svare, noe jeg sa meg enig i. Dette var 
også noe jeg hadde erfart fra den første samtalen på Hør og Bli Hørt kurset.  Vi valgte 
derfor ikke å fokusere på tiden, men heller la alle få si det de ønsket å dele, av 
erfaringer og behov.  
 61 
Før selve samtalen startet jeg med å fortelle kort om hensikten til oppgaven, og at jeg 
ikke var ute etter noe fasitsvar, men å lære av deres erfaringer og refleksjoner. Etter å 
ha brukt tiden før matpausen, ca 40 minutter, ønsket de likevel å fortsette etter 
pausen, fordi de opplevde det nyttig å dele disse erfaringene med hverandre. 
Fokusgruppesamtalen ble derfor på til sammen én time. 
Etter samtalen delte jeg ut intervjuguiden til alle deltakere, slik at de kunne ettersende 
utfyllende svarinformasjon til de ulike spørsmålene (jf. Vedlegg 2). 
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4. Presentasjon av data og analyse 
I dette kapittelet kommer først en redegjørelse for analysemetoden i bearbeidingen av 
dataene fra samtalene, deretter en presentasjon av meningsfortettingen fra begge 
fokussamtalene. Dataene er presentert i kategorier formet ut fra spørsmålene i 
intervjuguiden (jf. Vedlegg 2) for å bedre kunne gi en oversikt og et samsvar med 
problemstillingen til oppgaven. Kapittelet avsluttes med etiske vurderinger etter 
datainnsamlingen med validitet og reliabilitet. 
4.1 Transkribering og analysemetode 
Wormnæs (1987, s.129) formulerer oppfatningen av hermeneutikk slik; ”All 
forståelse er bestemt av en forforståelse; alle dommer er bestemt av for-dommer; 
Ingen dom uten for-dom”. 
Både den hermeneutiske- og Vygotskys konstruktivistiske teori legger vekt på at 
kunnskap konstrueres gjennom språket i et sosialt fellesskap (Fuglseth, 2006). Det er i 
analysen tatt utgangspunkt i den hermeneutiske tilnærmingen, hvor fremdriften har 
gitt nye impulser underveis og bidratt til en mer helhetlig forståelse for oppgavens 
tematikk. Valg av de ulike faktorene som er med på å skape en helhet og 
sammenheng i oppgaven, er tatt ut fra min forståelse og erfaring til fenomenet 
mestring av arbeidslivet som tunghørt (jf. 1.1 & 1.4). ”Begrepene samtale og tekst er 
essensielle, og det legges vekt på tolkerens forforståelse av tekstens emne” (Kvale, 
1997, s.40). Som intervjuer ønsket jeg å legge vekt på Kvales (1997) hensiktsmessige 
intensjon for intervjueren, som å lytte til informantene på en fordomsfri måte, slik at 
de fritt kunne dele sine erfaringer uten avbrytelser og fortolkende 
oppfølgingsspørsmål.  
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Etter begge fokusgruppesamtalene ble den muntlige teksten transkribert til skriftlig 
tekst for å kunne få en bedre oversikt, se helheten, og for å kunne finne hvilke tema 
som deltakerne var mest opptatt av.  
Analysemetoden meningsfortetting går ut på at meningen i det som sies gjengis med 
få ord, noe som gjør at en lang intervjutekst kan reduseres til korte formuleringer. 
Siden fokuset i undersøkelsen er på fenomenet mestring av arbeidssituasjon, kalles 
metoden en fenomenologiskbasert meningsfortetting. Samtalene hadde flere 
deltakere, og metoden er brukt ved å fortette utsagnene, for så å komme frem til de 
grunnleggende meningene. På denne måten kunne de lange tekstene deles inn i 
hovedtemaer, og ble mer håndterlig i forhold til å se på fenomenet mestring i 
arbeidssituasjonen (Kvale, 1997). I følge Kvale (1997, s.20) vil ”verdifulle fakta og 
betydninger renvaskes gjennom at de transkriberes fra muntlig til skriftlig form”.  
 Da transkripsjon også vil innebære etiske spørsmål med tanke på konfidensialitet, var 
jeg nøye med å anonymisere teksten, og valgte å ikke nevne noen form for 
personopplysninger (jf. 3.6.1). Jeg valgte å benytte begrepet bruker i analysen i 
forhold til de informantene var i kontakt med i løpet av arbeidsdagen annet enn 
kollegaer. Valget var bevisst da miljøene er små, og informantene derfor kan bli 
gjenkjennelige om det gies for mye personlig informasjon. Som tidligere nevnt, var 
det heller ikke nødvendig med personopplysninger, da jeg kun er ute etter deltakernes 
ulike erfaringer og behov (jf. 3.6.1). 
4.2 Oppsummering av funn, Hør og Bli Hørt 
Som tidligere nevnt, fikk jeg 10 informanter fra kurset, 3 menn og 7 kvinner (jf. 3.8). 
4.2.1 Helhetsinntrykk av arbeidslivet 
 Flere beskrev opplevelsen av arbeidslivet som slitsom, stressende og vanskelig. Dette 
ble begrunnet med liten kunnskap og mangel på informasjon om hørselshemming, 
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både blant arbeidspartnere, men også i møte med NAV og helsevesenet. En deltaker 
hadde en teori om at det er den evige kampen for å få tilrettelagt arbeidsmiljøet som 
påvirker den psykiske helsen, og ikke alltid selve funksjonsnedsettelsen. Slik jeg 
tolker det var den store utfordringen at de selv ikke visste hva de kunne kreve i 
forhold til tilretteleggingen, og hva som finnes som kan være til hjelp i deres 
situasjon. 
En deltaker fortalte at det oppleves tøft å akseptere at en ikke lenger kan gjøre de 
samme oppgavene som før. Slik jeg forsto det, synes hun det er vanskelig å innse at 
hun på grunn av sitt hørselstap kanskje kan finne andre arbeidsoppgaver som hun 
også kan trives med. En deltaker som jobbet 100 % fortalte at alle kreftene ble brukt 
til å få med seg all informasjon i løpet av arbeidsdagen, og at fritiden derfor gikk med 
til å spare nye krefter til en ny arbeidsdag. Slik jeg forsto det spente hun hele kroppen 
for få med seg hva som ble sagt, og for ikke å gå glipp av noe. Energien ble da brukt 
opp for å prøve å kompensere for hørselshemningen, noe som resulterte i stress og 
utmattelse. 
De som var fornøyd med arbeidslivet uttrykte at de selv hadde måttet kjempe mye for 
å få arbeidsplassen tilrettelagt, dette til tross for at det ofte var små endringer som 
måtte til. En kunne fortelle at det var egeninnsatsen til å finne mulige løsninger, og 
det å ikke gi opp selv om en blir avvist, eller får avslag, som var årsaken til en endelig 
ønsket arbeidssituasjon. 
4.2.2 Informasjon om hørselstap og behov for tilrettelegging på 
arbeidsplassen 
 Jeg oppfattet det som om samtlige var enige i at det aller viktigste var selv å være 
åpen og ærlig om sitt hørselstap. Begrunnelsen var at det er et skjult handikap, og at 
det derfor er ekstra viktig å ta ansvar for egen situasjon (jf.1). 
De fleste uttrykte at det var ønskelig at en fagperson med god kompetanse på hørsel 
og hjelpemidler, og med god formidlingsevne, skulle informere på arbeidsplassen. En 
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ytret at ”det er mer kraft i ordene når de kommer fra en fagperson”.  Videre ønsket 
hun at informasjonen skulle gies når alle de den hørselshemmede er mest i kontakt 
med på arbeidsplassen var tilstede, for en kvalitetssikring.  
En av deltakerne sa at ”hadde det vært på min gamle arbeidsplass, så kunne jeg tenke 
meg å informere selv, fordi de er jeg så trygge på”. Slik jeg ser det er det derfor av 
betydning hvor godt forhold en har til de andre ansatte, hvor trygg en føler seg på 
arbeidsplassen, men også hvor trygg en er på egen situasjon som hørselshemmet.  
Det å ha kunnskap om eget hørselstap var også et tema, da en av deltakerne ønsket å 
dokumentere sitt hørselstap på arbeidsplassen ved hjelp av papirer fra en hørselstest, 
IOWA, tatt ved kompetansesenteret på første kurssamling. Testen dokumenterer 
hvordan deltakerens hørsel er i forhold til normalthørende, og i hvor stor grad 
personen er avhengig av munnlesning. Deltakeren hadde fått mye ny kunnskap om 
eget hørselstap på kurset, og følte seg nå tryggere på å forklare dette til sine 
arbeidskollegaer. En annen fortalte at hun ikke hadde vært særlig åpen om sitt 
hørselstapet til andre kollegaer. Etter å ha lært mye på kurssamlingene følte hun seg 
nå tryggere på å informere de andre på arbeidsplassen. 
 Noen sa at det er viktig at én, helst arbeidsgiver, eventuelt verneombudet, har 
hovedansvaret for at tilretteleggingen fungerer. Da vet en hvem en skal kontakte om 
noe ikke fungerer, og da er det én som har hovedansvaret for oppfølgingen. En 
deltaker ønsket at de andre ansatte skulle få skriftlig informasjon, i tilegg til muntlig, 
om hva som er viktig å vite og huske på i forhold til kommunikasjon og tilrettelegging 
til en hørselshemmet, fordi dette er lett å glemme i en travel hverdag. 
Slik jeg oppfatter det var det ofte små endringer som måtte til for at deltakerne skulle 
få en mer positiv arbeidsopplevelse. På grunn av lite informasjon og kunnskap om 
tilrettelegging på de ulike arbeidsplassene, ble opplevelsen av det skjulte handikappet 
forsterket. En innrømmet at ”jeg synes det er vemmelig å være hørselshemmet….hele 
tiden si; unnskyld, hva sa du?” 
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4.2.3 Informantenes bidrag til en positiv opplevelse av 
arbeidsdagen 
Dette spørsmålet ble ikke stilt under samtalen, da jeg så at det likevel kom frem hva 
enkelte deltaker gjør for selv å ha en bedre opplevelse av arbeidsdagen. Det å være 
åpen og ærlig om hørselstapet ble gjentatt flere ganger under samtalen av ulike 
deltakere, fordi det å være hørselshemmet er et usynlig handikap, og det da er ekstra 
viktig å huske at man har et ansvar selv om å si ifra. En deltaker hadde vist 
høreapparatet til sine kollegaer og prøvd å forklare at: ”det å bruke høreapparat er 
ikke som å ta på seg et par briller”. Et høreapparat korrigerer ikke hørselen slik briller 
korrigerer synet. Høreapparatet forsterker alle lydene, også bakgrunnsstøy, og kan 
derfor ikke sammenlignes med normal hørsel, ”det krever tilvenning”. Deltakeren 
hadde opplevd at ved å forklare hvilke utfordringer hørselstapet medfører, fikk 
kollegaene en større forståelse, og snakket eksempelvis ikke til ryggen hennes lengre, 
eller i forbifarten. En annen deltaker som sliter med tinnitus i tillegg til en sterkt 
nedsatt hørsel hadde demonstrert sin tinnituslyd til de andre ansatte. De ble sjokkerte, 
og hun opplevde derfor en økt forståelse for sin utfordring etter dette.  
Noen forsøkte å ha varierende arbeidsoppgaver i løpet av dagen, og påpekte at ”det er 
viktig å tenke positivt”. Flere nevnte at det er viktig å ta hensyn til seg selv som 
hørselshemmet, ta et ansvar for seg selv. Eksempler som ble gitt var blant annet å 
”styre sitt eget lydmiljø”; å si ifra når en har behov for å ha det stille, ta en pause og få 
frisk luft om hodet føles tungt, høre på radio og stenge andre lyder ute. Det ble også 
nevnt at det er viktig å selv tenke på plasseringen rundt et møtebord, å sitte med 
ryggen mot vinduet, og sitte slik at en ser ansiktet til alle møtedeltakerne. Noen 
deltakere ba om møtereferat, slik at de var sikre på å ikke gå glipp av viktig 
informasjon.  
 En nevnte at det hjalp å ta av seg høreapparatene når det ikke var ventet noen innom 
kontoret, slik slapp hun at unødvendige lyder fra eksempelvis pc ble forsterket. En 
annen kunne fortelle at hun hadde lett etter informasjon på internett, og funnet en 
tidligere masteroppgave som var skrevet om dette kurset, i tillegg til brosjyrer og 
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lignende. Hun poengterte at dette var nyttig informasjon som hørselshemmede, men 
også arbeidsgiver, NAV og andre hjelpeinstanser kunne ha nytte av å lese. 
En deltaker reflekterte rundt tunghørthet som funksjonshemming, at de som har mer 
synlige funksjonshemminger som eksempelvis dårlig rygg, har lettere for å tenke 
andre løsninger og muligheter i jobbsammenheng. ”Mens vi med nedsatt hørsel da er 
det litt skammelig og litt sånn; uff….Men sammenligner en det med dårlig rygg eller 
andre ting…Jeg må stikke fingeren i jorda og tenke; Hva kan jeg gjøre?”. 
En hadde flere ganger prøvd å forklare sin situasjon på arbeidsplassen, uten å ha møtt 
forståelse fra de andre ansatte. Han forsøkte nå å styre sitt eget arbeidsmiljø for å 
gjøre det best mulig for seg selv. Deltakeren hadde på egenhånd funnet og kjøpt 
hjelpemidler, eksempelvis bluetooth til mobil, som til en viss grad bedret hverdagen. 
Slik jeg forsto det hadde han blant annet lett etter noe som kunne bedre lyden når han 
snakket i telefon, og betalt dette fra egen lomme. 
Fysisk aktivitet ble nevnt som en viktig kilde til overskudd, og en deltaker merket 
positiv effekt i forhold til opplagthet og energi ved å sykle til og fra jobb. En annen 
deltaker nevnte et stort utbytte av lærdommen fra en psykomotorisk fysioterapeut som 
berettet om kroppsbevissthet og demonstrerte avspenningsøvelser som kunne utføres i 
arbeidstiden. ”Det vil jeg jobbe med for å bli sterkere!”. 
4.2.4 Ledelsens bidrag til en positiv opplevelse av arbeidsdagen 
Spørsmålet om ledelsens bidrag til en positiv arbeidsopplevelse ble i samtalen slått 
sammen med hva kollegaene gjør. En deltaker syntes at arbeidsgiveren gjorde en bra 
innsats når det kom til tilrettelegging og hensyn. Det ble av flere igjen tatt opp 
informasjon som et viktig argument, og at arbeidsgiver ikke alltid vet hva som skal til 
for å tilrettelegge. Dette ble også begrunnet med at de lover og rettigheter som gjelder 
(2.3.1) er uklare, og derfor tolkes ulikt, noe som fører til at mange hørselshemmede 
faktisk ikke får det de har krav på. En kunne fortelle at lederen selv hadde innrømmet 
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liten kunnskap på området, men at det var ønskelig å lære mer, og at ledelsen ga 
uttrykk for et manglende helhetlig tilbud.  
En deltaker kunne fortelle at ledelsen skyldte på økonomiske årsaker når det kom til å 
tilrettelegge arbeidsplassen. Hun sa videre at ”mangelen på kunnskap om rettigheter 
og tilrettelegging derfor kan gjøre at mange som har lyst til å arbeide føler seg presset 
ut av arbeidslivet”. Slik jeg forsto det visste verken arbeidsgiver eller arbeidstaker hva 
som kunne gjøres for å bedre hennes situasjon. Jeg er usikker i forhold til hva som 
allerede var blitt gjort, men forsto det slik at arbeidsgiver ikke viste velvilje for å 
tilrettelegge. En annen deltaker jobber innen helsesektoren og har en arbeidsgiver som 
gjerne vil lære mer. Hun ønsket derfor å ”oppfordre ledere til å gå på kurs. For det må 
spres kunnskap på den måten!”. 
En annen deltaker fortalte om en økende forståelse etter at sjefen selv begynte med 
høreapparat. De har nå noe felles, og har mange like utfordringer, noe som gjør det 
lettere for sjefen å vite hva som må til for å bedre situasjonen.  
Slik jeg tolker deltakernes ytringer var det et stort ønske at ledelsen skulle ta mer 
ansvar, gjøre en innsats for at arbeidsdagen til den hørselshemmede fungerer godt, 
med både tilrettelegging og nødvendige hensyn. Deltakerne ytret ulike behov, og jeg 
tolker det som at en god dialog og samarbeid med ledelsen, men også med 
hjelpemiddelsentralen, kunne være et steg nærmere et helhetlig tilbud. Ikke minst er 
det som nevnt (4.2.3) viktig at den hørselshemmede selv er åpen og ærlig om sitt 
hørselstap og sine behov 
4.2.5 Kollegaers bidrag til en positiv opplevelse av arbeidsdagen  
 Flere deltakere opplever at kollegaene er flinke til å ta hensyn i kommunikasjonen 
når de er klar over den enkeltes hørselstap, og blir minnet på det. En uttrykte at 
kollegaene er positive, og at hun føler seg som en del av dem.  
En annen poengterte at humor er viktig. Deltakeren har andre kollegaer som er 
hørselshemmet, noe som gjør det lettere å le av misforståelser. En deltaker uttrykte at 
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de andre kollegaene er flinke til å passe på henne. De vet hvilke utfordringer hun har, 
og hjelper hverandre til å huske på å ta hensyn.  
En deltaker kunne fortelle at ”når jeg bruker slyngen, legger de mer merke til at jeg 
har hørselsproblemer og tar da mer hensyn”. Slik jeg ser det er dette et godt eksempel 
på at det å være tunghørt er et skjult handikap. Ved at deltakeren bruker tilleggsutstyr 
til høreapparatet som er synlig, blir kollegaene minnet på at de må ta hensyn.  
4.2.6 Opplevelse av, og tilpasning til arbeidsoppgaver 
Det var ulikt hvor store stillinger deltakerne hadde, men flere opplevde å bruke mye 
energi og krefter på arbeidsoppgaver som ikke var tilrettelagt. En berettet om en 
arbeidsdag hvor store deler av dagen går ut på telefonsamtaler, og da ofte på engelsk. 
Deltakeren gruet seg ofte for å ta telefonen på grunn usikkerheten av å oppfatte det 
som ble sagt i den andre enden. En deltaker fortalte at hun er svært fornøyd med 
arbeidsoppgavene, men at det er mye støy på arbeidsplassen. Fordi arbeidsoppgavene 
krever kommunikasjon, skaper støyen store utfordringer. Etter informasjon om 
arbeidsmuligheter og rettigheter gitt på kurset ser deltakeren nå nye muligheter ved 
hjelp av omskolering. En annen deltaker hadde innsett etter å ha fått informasjon på 
kurset, at hun kan bli i samme stilling, ved hjelp av små endringer som eksempelvis 
hørselstekniske hjelpemidler. Flere uttrykte at den kunnskapen de hadde fått på 
kurssamlingene til nå hadde stor nytteverdi for å få en lettere arbeidstilværelse. Slik 
jeg ser det fører derfor kunnskapen de får gjennom dette kurset til en større trygghet 
på egen situasjon som hørselshemmet. Dette samsvarer også med tidligere 
kursdeltakere erfaringer (Holmlimo, 2008). 
Det var også deltakere som for øyeblikket var uten arbeid på grunn av 
kommunikasjonsutfordringer i forhold til sin hørselshemming, men som gjerne ønsket 
å være i jobb. 
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4.2.7 Opplevelse av, og tilpasning til møtesituasjoner 
 ”Så lenge folk snakker én om gangen, og er disiplinerte fungerer det i grunn greit for 
meg. Det krever bare at jeg konsentrerer meg litt mer om å se hva de andre rundt 
bordet sier og gjør”, sa en av deltakerne.  
De fleste var enige i at møtesituasjoner var av de største utfordringene fordi de andre 
rundt bordet lett glemmer seg og snakker i munnen på hverandre. En sa at ”møter 
tapper meg for energi”. En annen sa seg enig og la til ”du strammer hele kroppen, blir 
sliten både i nakken og hodet. Mye konsentrasjon bare for å prøve å høre det du 
egentlig ikke hører på møtet, så det går til syvende og sist ut over kropp og helse når 
du går og har det slik…men hvorfor skal vi ha det sånn?”.  
Slik jeg oppfatter det skaper det frustrasjon for de tunghørte å hele tiden må avbryte i 
samtaler for å minne de andre på å ta hensyn, fordi de har et skjult handikap. Noen 
følte at de hadde sagt ifra så mange ganger at de nesten hadde gitt opp. En deltaker 
fortalte at han forlater møtene om det ble for mange samtaler på kryss og tvers, fordi 
det blir for slitsomt å sitte der og prøve å følge med. En uttrykte det slik om 
diskusjoner i møtesammenheng som skeier ut; ”Da kunne de like gjerne snakket gresk 
eller kinesisk for min del, får jo ikke med meg noen ting av det…”. 
En deltaker hadde opplevd å være i et møterom med teleslynge, men hvor det ikke 
fantes mikrofoner til å forsterke lyden. Da hun gjorde lederen av møtet oppmerksom 
på dette, ble hun møtt med; ”Trenger du det også??”. Slik jeg ser det er det tydelig at 
teleslyngen har blitt installert uten videre opplæring i hvordan det fungerer. Både 
denne deltakeren og noen av de andre har fått en ordning med skriftlige møtereferat 
fra møtene. 
En deltaker hadde et eksempel på hvor stort støymoment en liten uvane hos 
kollegaene kan skape for henne; ”Jeg har sagt fra i møtevirksomheter når noen trykker 
på pennen; Dette irriterer meg, det går meg på nervene”. Ved at hun forklarte at lyden 
for henne ble forsterket, og ødela konsentrasjonen for hva som ble sagt, var det nå 
blitt slutt på dette. 
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Ingen av deltakerne på kurset nevnte bruk av skrivetolk i noen sammenheng. Da 
skrivetolk ble nevnt ved første kurssamling hadde ingen, slik jeg forsto det, hørt om 
det før. 
4.2.8 Opplevelse av, og tilpasning til det sosiale miljøet på 
arbeidplassen 
Flere deltakere hadde gode opplevelser med tanke på det sosiale miljøet på 
arbeidsplassen, og prøvde å delta på mest mulig av sosiale aktiviteter. I forhold til 
matpause og kantiner, var det ulike erfaringer ettersom flere arbeidsplasser hadde 
store og støyfylte kantiner.   
En hadde funnet ut at det beste er å spise i fred og ro på sitt eget kontor, for å kunne 
slappe av og hente krefter til nye arbeidsoppgaver. En dag i uken satt han likevel i 
kantina sammen med de andre for å være sosial med de andre. En annen deltaker satt 
på kontoret sitt hver dag, og hadde forklart de andre at det er fordi hun i kantina må ta 
av seg høreapparatet på grunn av all støyen, og at det da blir for tøft å følge med. 
Siden medarbeiderne vet om dette, hender det ofte at noen tar med seg matpakka og 
tar lunsj sammen med henne. Deltakeren var veldig fornøyd med denne løsningen, og 
synes det var godt å ha pauser i rolige omgivelser hvor hun kunne slappe av. 
En kursdeltaker satte seg alltid ved siden av en kollega hun kjente godt og var trygg 
på i kantina. En annen fant en plass som var god i forhold til lyset, og å se de andre 
rundt bordet.  
I forhold til store sosiale arrangementer var det flere deltakere som unngikk disse, 
fordi belastningen ble for stor. En innrømmet at det er ”lett for å bli såret, når jeg ikke 
får med meg hva som blir sagt”. En annen sa ”Jeg hører ikke hva den som sitter rett 
over meg sier, jeg hører kelnerne som går rundt og serverer, kniver, gafler, 
glass…helt forferdelig! Og så sitter det en og spiller piano ved siden av…”. Slik jeg 
ser det er dette et godt eksempel på at høreapparatet forsterker alle lyder, og for de 
som ikke leser på munnen vil det heller ikke hjelpe å ta av høreapparatet. 
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Lydopplevelsen vil, slik jeg tolker det, være så slitsom at den ødelegger den sosiale 
opplevelsen.  
En deltaker hadde en annen opplevelse. Hun hadde bestemt seg for å delta på et 
arrangement i en idrettshall med hundrevis av gjester plassert ved langbord. Det 
hadde vært taler, og hun hadde bedt sidemannen om å fortelle hva som ble sagt. Det 
viste seg at ingen rundt henne hadde fått med seg hva som ble sagt, og hun opplevde 
her at det er ikke alt normalthørende får med seg heller. Arrangementet ble derfor en 
positiv opplevelse, hvor det ble brukt mimikk, og hun konkluderte med at; ”Jeg er 
med på felles sosiale aktiviteter på lik linje med hørende”. 
En deltaker innrømmet hun går glipp av noe av det sosiale på arbeidsplassen, men at 
det ikke var noe problem fordi det sosiale miljøet var veldig fint. Hun mente at det 
viktigste er å være med på noe, ”for den sosiale biten på arbeidsplassen er jo veldig 
viktig, tenker jeg”.  
4.2.9 Andre tilpasningsbehov i arbeidsdagen 
Da dette spørsmålet ble tatt opp ble det gjentatt viktigheten av tilrettelegging på 
arbeidsplassen, og at det ofte er små endringer som skal til. En ytret et ønske om eget 
kontor, fordi arbeidsdagen i et åpent kontorlandskap opplevdes svært slitsomt og 
stressende. Noen som jobbet turnus nevnte arbeidstiden som en utfordring, og ønsket 
en mer fast og oversiktlig arbeidsdag. 
Slik jeg oppfatter det var samtlige frustrerte over at de ikke visste hvem de skulle 
kontakte for å få vite hva de hadde krav på, og som kunne hjelpe dem til en lettere 
arbeidsdag. En deltaker som hadde stått på mye selv, formulerte det som at ”du må 
være egen advokat..”. En annen deltaker hadde fått innvilget hjelpemidler, men måtte 
selv reise langt for å hente de, og fikk ingen hjelp til å installere de på arbeidsplassen; 
”det krever faktisk tekniske kunnskaper for å sette opp disse hjelpemidlene, så den 
biten synes jeg er for dårlig! Så det gjør jo at vi ikke fungerer skikkelig, selv om det er 
veldig lite som skal til for at det fungerer. Det er den kampen…det er ikke bare å 
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ringe å si at ”jeg vil ha en sånn”, selv om det burde være det. Men sånn er det ikke for 
min del. Så det burde ha vært et mer helhetlig arbeid, da tror jeg at jeg i hvert fall 
hadde opplevd arbeidslivet mye, mye bedre!”. 
Deltakerne etterlyste en helhetlighet i tilretteleggingen, som en uttalte det; ”slippe å 
bruke så mye tid, spare samfunnet for sykemeldinger, spare samfunnet for at 
høreapparatene ligger i skuffene, helhetlig!”. Slik jeg tolker det etterlyste de et bedre 
samarbeid mellom hørselssentralen, bedriftslege, hjelpemiddelsentralen og 
arbeidsgiver, eventuelt verneombudet på arbeidsplassen, alt etter hvilke 
tilretteleggingsbehov den enkelte har.  
4.3 Oppsummering av funn, Yrkesaktivt forum 
Deltakere som var med i samtalen var her 2 menn og 4 kvinner (jf. 3.9). 
4.3.1 Helhetsinntrykk av arbeidslivet 
Deltakerne hadde ulike arbeidsoppgaver og noen jobbet turnus, men samtlige var i 
kontakt med mange forskjellige mennesker i løpet av arbeidsdagen. Noen hadde 
utfordringer med å snakke i telefon, og andre var i kontakt med brukere hvor språket 
av ulike grunner var vanskelig å forstå. 
En uttrykte at de dagene hvor arbeidsoppgavene går mest ut på kontorarbeid, ikke 
oppleves like utfordrende som de hvor hun er mye i kontakt med brukere, og at hun 
ikke er like sliten disse dagene når hun kom hjem. En annen deltaker som hadde 
varierende arbeidsoppgaver, uttrykte at dager med struktur hvor det er mulig å ha en 
viss oversikt, fungerer fint og hun blir ikke like stresset og sliten. Slik jeg oppfattet 
det var det betryggende å vite hvilke arbeidsoppgaver dagen innebar, fordi 
uforutsigbarhet skaper utrygghet. 
Omorganiseringer på arbeidsplassen opplevdes også som en stor utfordring.  For en 
gikk dette ut på lengre arbeidsdager med tilsvarende lengre ferie. Likevel opplevdes 
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det å ha lengre arbeidsdager tøft, da det førte til at stressnivået økte. Hun hadde også 
opplevd å få nye typer oppgaver og en ny turnus før alt var klarlagt, og konkluderte 
med at ”når det blir uoversiktlig, blir det mye mer vanskelig”. En annen fortalte om 
skifte av jobblokale til et spesialbygget lokale. Dette var noe deltakeren så frem til da 
gruppen mennesker å forholde seg til ble mindre, og mer oversiktlig. 
En annen deltaker var på rehabilitering, men ønsket sterkt å komme ut i arbeidslivet 
igjen. ”Det var ikke vilje fra fylket til å legge det til rette, slik jeg opplevde det. Etter 
hvert ble en ikke yngre, men eldre og eldre. Energinivået sank, og frustrasjonen og 
irritasjonen steg.  Nå er jeg på rehabilitering, og jeg håper at jeg kan få bruke min 
restarbeidsevne til nytte for andre, men hva NAV og fylket hoster opp vet jeg ikke 
ennå. Jeg håper at jeg får meg en jobb!”. En deltaker kunne også fortelle om en lang 
kamp med NAV, men at hun ved blant annet ha med seg arbeidsgiver, en fra 
kommunen og legen plutselig fikk tilgang flere tilbud som hjalp henne i 
arbeidssituasjonen.   
Flere deltakere hadde måttet kjempe mye selv for å få en bedre arbeidssituasjon. En 
deltaker kunne fortelle om et personalrom hvor akustikken og lysforhold var svært 
ugunstige for hørselshemmede.  Likevel sa han at ”det var først når andre hadde sittet 
der en halvtime, så kom hodepinen og sånn, og da ble det tatt affære”. 
4.3.2 Informasjon om hørselstap og behov for tilrettelegging på 
arbeidsplassen 
Her var det delte meninger, hvor noen ønsket å informere selv, mens andre ville at 
enten lederen eller en fagperson skulle gjøre det. Samtlige var enige i at åpenhet og 
ærlighet om eget hørselstap var elementært. En forklarte det med at en selv vet best 
hvor skoen trykker, og derfor vet hva som kan bedre egen situasjon. En annen sa seg 
enig i dette; ” Jeg tror at hvis en selv skal få en forståelse, og få litt flyt i hverdagen, 
så tror jeg en må være flink til å si ifra på jobben. Si ifra hva som er problemet, 
forklare problemet, og prøve å løse det”. 
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En fortalte om å ha sendt informasjonen ut på mail første arbeidsdag etter å ha fått 
høreapparat. På denne måten ble de andre ansatte klar over hørselsutfordringen. 
Likevel sa han videre at; ”Problemet er at folk må finne ut at selv om du har 
høreapparat, så hører du ikke like godt, at de må snakke høyt og tydelig likevel”. En 
annen sa seg enig, og la til; ”Informasjon, det må til! På godt og vondt. Som du sa, du 
gjorde folk oppmerksomme på at du har høreapparat, så er ikke det det samme som å 
bruke briller, for da ser du omtrent like godt”. 
En annen deltaker hadde også informert både kollegaer og brukere på sin arbeidsplass 
fra dag én med høreapparat. Han kunne fortelle at brukerne var de som var flinkest til 
å ta hensyn, og at tiden sammen med de derfor ble veldig positiv, rolig og strukturert.  
En deltaker uttrykte at ”det er viktig at sjefen tar ansvar, at sjefen ”bærer meg på sine 
skuldre”, fordi det er sjefen jeg skal komme tilbake til og si når ting ikke fungerer. 
Men vi har også et ansvar om å si ifra…at sånn og sånn virker det faktisk”. En annen 
sa seg enig, og la til; ”jeg tror det er en kombinasjon av at en går til sjefen, hvordan 
han takler det, og hvor offensive vi selv er”. Hun uttrykte også at hun synes det var 
godt at en fagperson kunne informere kollegaene, fordi; ” jeg var veldig redd for at 
det skulle bli syting om jeg sto der selv og informerte, og at de andre kan få det mer 
objektivt”. 
Å måtte gjenta at de var hørselshemmet ble nevnt av omtrent samtlige, hvor en sa det 
slik; ”Jeg tror at uansett hvor mye du informerer, så må en som hørselshemmet selv 
være tøff nok til å si ifra at: jeg hører faktisk ikke, du må snakke tydelig. Det er min 
erfaring, at uansett hvor mye jeg har sagt og informert, så glemmer folk seg”. 
Deltakeren kunne også fortelle at hun jobbet sammen med en kollega som er 
hørselshemmet, og at de også glemmer seg iblant.  
En annen deltaker kunne fortelle at han brukte å sammenligne det å få et høreapparat 
etter hørselstap, med å få en trefot etter amputasjon; ”Du lærer deg å gå, men ikke om 
du springer like fort som du gjorde før amputasjonen. Sånn er det å bruke høreapparat 
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etter min mening. Du hører, men du hører ikke like godt som før hørselen ble nedsatt, 
eller like godt som normalthørende”. 
4.3.3 Informantenes bidrag til en positiv opplevelse av 
arbeidsdagen 
En av deltakerne som jobbet i en bedrift som er med på Inkluderende 
Arbeidslivsavtalen (2.3.1), hadde benyttet seg av et skjema hvor hun skrev at fraværet 
hennes hadde med jobben å gjøre. Dette begrunnet hun med at hun ønsket å bli tatt 
mer på alvor, at immunforsvaret blir påvirket av å slite med utfordringer som for 
andre er en selvfølge. Videre sa hun; ”Jeg hører ikke godt nok, jeg føler meg veldig 
utafor, og folk er ikke flinke til å snakke én og én selv om jeg sender rundt fm-utstyret 
mitt”. Sjefen tok dette på alvor, og nå er kollegaene blitt så disiplinerte at de også 
bruker taleforsterkeren når hun ikke er til stede. Hjelpemiddelsentralen kom og målte 
lyd- og lysforhold, i tillegg kom fylkesaudiopedagogen til arbeidsplassen og hadde et 
svært illustrerende innlegg om hvordan det oppleves å ha et hørselstap. Dette gikk ut 
på at alle ansatte fikk utdelt høreklokker de måtte benytte mens han snakket 
sammenhengende i 15 minutt. På denne måten skulle de få en opplevelse av hvordan 
det oppleves å være hørselshemmet. Til tross for at høreklokkene kun ga et hørselstap 
på 10 dB (jf. 2.1.4), hadde bare den hørselshemmede deltakeren fått med seg hva han 
sa.  Hun konkluderte derfor med at; ”Det er en lang vei å gå, det er en kombinasjon av 
en veldig god ledelse, og et personale som lar seg korrigere og som ikke driter i det, 
som orker å ikke drite i det”. 
Å ha godt humør ble også nevnt som viktig av flere, fordi som en uttalte det; ”vi kan 
fort føle at vi blir ekle hvis vi hele tiden skal mase om det(at de hører dårlig) selv, at 
vi blir en byrde, så det er en balansegang. Så har vi mye sjarm, godt humør, og prøver 
å være morsomme på det, er jo det et pluss…..Det er ikke alltid en er i humør til det, 
så det er en balansegang”. En annen deltaker sa seg enig, og la til; ”Mitt beste våpen, 
det var humoren, å flire av meg selv. At jeg ikke opplever at andre flirer av meg, men 
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sammen med meg……det spørs bare hvor lenge du orker å selge deg selv på denne 
måten”. 
En kunne fortelle at han i pausesammenheng hadde funnet den bordplasseringen som 
passet han best, med rygget mot vinduet og ved enden av et langbord. Slik ble lettere 
å få med seg hva de nærmeste sa, dette var en god løsning for ham. 
En annen deltaker sa det hjalp å planlegge dagen. På denne måten kunne hun ha noen 
rolige, og noen hektiske perioder. Hun bruker også å henge opp et skilt på døren når 
hun ikke vil bli forstyrret. Struktur og oversikt over hva som skulle skje i løpet av 
dagen ble nevnt av flere. En nevnte at han forsøkte å legge de mest krevende timene 
til da han var mest opplagt på dagen. Han passet også på å ha pauser for seg selv for å 
kunne slappe av og senke skuldrene.   
En deltaker var veldig bevisst på å gjøre ting på fritiden hun likte, og å kunne ha det 
helt stille rundt seg, og slippe støy. Dette ga henne overskudd til neste arbeidsdag. 
En utfordring som ble nevnt i kontorsammenheng var når noen ”klikker på tastaturet, 
springer frem og tilbake, telefoner ringer, noen som prater litt, mange jobblyder selv 
om det liksom er stille tid, så er det massevis av lyder som kommer inn i 
høreapparatet”. For å løse dette var det en deltaker som hadde med hodetelefoner hun 
plugget i pc-en, og hørte på egen musikk, og stengte andre lyder ute. I tillegg hadde 
hun fått en ny kontorstol med god støtte for nakken. Denne kombinasjonen har, slik 
jeg oppfattet det, vært en svært god løsning for henne. Som hun selv uttalte; ”Jeg 
kjenner hvordan jeg får senket skuldrene, nakken, det skjer noe i nakken og hodet, så 
det har funket bra, det må dere prøve!”. 
4.3.4 Ledelsens bidrag til en positiv opplevelse av arbeidsdagen 
Flere deltakere fortalte om sjefer som gjerne ville hjelpe, men at få visste hva de 
kunne bidra med. En sa det slik; ” Jeg har en veldig kjekk arbeidsgiver, som er veldig 
positiv, og støtter opp om hva en måtte trenge. Det er aldri noe problem, heldigvis. 
Men jeg må finne ut hva som skal til for å hjelpe, det er jeg ikke helt inneforstått med 
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ennå. Jeg regner jo med at det finnes noe som er bedre enn det jeg har”. En annen 
deltaker fortalte om at sjefen hadde sett arbeidstakerens sterke sider og engasjement, 
både på jobb og på fritiden, og på denne måten tilrettelagt arbeidsoppgavene. En satt 
med et inntrykk av at så lenge hun ordnet med det hun trengte selv, var det i orden. 
Som hun uttrykte det; ”når det er jeg som kommer med ting, så er hun positiv. Så 
velviljen er der på en måte, men det er uforstand”. 
En hadde fått tildelt et undervisningsrom med lyddemping i taket for å fjerne mest 
mulig akustikk. ”Det var et behagelig rom, som også normalthørende kollegaer 
foretrakk å bruke, men det var mitt”. Slik jeg oppfattet det var dette en god løsning for 
ham. Likevel opplevde han andre utforinger som gjorde kommunikasjonen vanskelig i 
arbeidshverdagen, eksempelvis møtesammenheng. ”De gjorde jo sitt beste ut fra det 
de visste, men som jeg ofte har sagt; Jeg har møtt lite uvilje, men masse uforstand når 
det gjelder hørselsproblematikk, hos arbeidskollegaer og ledelsen”. 
4.3.5 Kollegaers bidrag til en positiv opplevelse av arbeidsdagen 
En deltaker kunne fortelle at kollegaene gjorde en hel del som var positivt, blant annet 
ble viktige beskjeder og informasjon nå sendt ut på mail, noe som gjorde det lettere å 
få med seg, og hindret feiltolkninger. 
En deltaker delte kollegaene i to grupper, de nærmeste kollegaene, og de andre på 
arbeidsplassen. De nærmeste kollegaene kjente hans utfordringer, og tok derfor 
hensyn når de så han satt med høye skuldre og var sliten. De var også flinke til å 
snakke én og én. Han uttrykte at det kanskje kunne ha en sammenheng med at flere av 
de nærmeste kollegaene hørte dårlig, og burde hatt høreapparat.   
4.3.6 Opplevelse av, og tilpasning til arbeidsoppgaver 
 En deltaker snakket mye i telefon i løpet av arbeidsdagen, og hadde prøvd ulike 
hjelpemidler. Han var ikke fornøyd med det han hadde prøvd til nå, og ytret et ønske 
om at det ble forsket mer på hørselstekniske hjelpemidler til telefoner. ”Så om jeg blir 
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sliten av at jeg har en hektisk hverdag, eller om det er mye telefoner… Jeg blir ikke så 
lett stresset da, det blir jeg ikke, så jeg tror ikke det er det som gjør at jeg blir sliten, 
men kanskje en kombinasjon?”. Slik jeg tolker det han sa, har han ikke fått 
informasjon om at han kan prøve ulike hjelpemidler for å finne et som passer til hans 
hørselstap. En annen deltaker hadde forståelse for hans utfordringer, og la til; ”Det 
handler om å sjekke ut alle mulige telefonløsninger, for det er klart du blir sliten når 
du sitter i telefon hele dagen. Du hører jo tross alt gjennom en protese! Det tar tid å 
først oppfatte, og så dobbeltsjekke. Du må gjøre to omdreiinger, mens andre klarer 
seg med en. Det er det som gjør oss slitne!”. 
En opplevde arbeidsoppgaver i et stille kontor som best for konsentrasjonen, og hun 
ble ikke like sliten som når det var mange møter og andre mennesker å forholde seg 
til. Hun uttrykte en usikkerhet for å ikke oppfatte hva brukerne hun var i kontakt med 
sa.  
En annen deltaker uttrykte at hun jobber i et hektisk arbeidsmiljø, med arbeidsvakter 
som overlapper hverandre i dårlig egnede lokaler hvor det var mye uro. Hun hadde 
heller ikke funnet et hjelpemiddel som lettet hennes hverdag. 
Struktur og oversikt over arbeidsoppgaver ble også nevnt av noen som en godt 
hjelpemiddel for å unngå stress. Fordi som en uttalte det; ”Hvis jeg hadde firetimers 
økter, da var jeg sliten, og i verste fall var det et møte etterpå som jeg måtte være med 
på. Da var jeg ikke tilsnakkende når jeg kom hjem”. Deltakeren forklarte at han 
prøvde å være i forkant, få en oversikt, for å selv kunne legge opp dagen slik at den 
ble mest mulig positiv. 
4.3.7 Opplevelse av, og tilpasning til møtesituasjoner 
En deltaker uttrykte det som at ”de ikke hadde tradisjon for å snakke én og én”. Men 
etter hvert, ved bruk av hjelpemidler og at kollegaene forsto hva som måtte til for at 
kommunikasjonen skulle fungere, ble møtesituasjonen mye bedre. Som hun uttalte 
det; ”De er faktisk så disiplinerte at hvis jeg er borte en dag, deler de ut utstyret og 
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bruker det, helt til de kommer på at jeg er jo ikke her. Så det har gått i ryggmargen, 
men det har tatt veldig lang tid…”. 
En annen deltaker hadde vært gjennom en kamp for å få arbeidsplassen tilrettelagt, da 
med spesiell tanke på møtesituasjon. Han uttrykte det slik; ”Da jeg fikk trumfet 
gjennom at vi skulle sitte i hestesko, og jeg fikk en plassering slik jeg sitter nå, slik at 
jeg kunne se de fleste når de snakket, da gikk det greit. I hvert fall med microlinken 
rettet mot de som snakket”. Det viste seg imidlertid at dette ble for slitsomt for 
kollegaene, da de ble mer synlige om de sovnet på møtene, så det gikk dessverre 
tilbake til gamle plasseringer etter hvert”. 
Om møtesituasjonen i Yrkesaktivt Forum ble det nevnt av en at; ”Det var jo så godt 
når vi kom hit til Yrkesaktivt Forum, fordi jeg brukte jo å si at jeg var lat… Og å 
kunne få bekreftelse på at du blir sliten, eller ikke kanskje, du blir det!”. Slik jeg 
tolker dette utsagnet og det som ble sagt på møtet, var det å kunne treffe andre i 
samme situasjon, og dele erfaringer, en utrolig viktig erfaring for samtlige. 
4.3.8 Opplevelse av, og tilpasning til det sosiale miljøet 
Dette spørsmålet ble ikke stilt under samtalen, men det kom likevel frem noen 
erfaringer her. 
En uttrykte at han trives godt på arbeidsplassen, og at ”det sosiale miljøet er utrolig 
bra”. En annen deltaker fortalte at hun alltid tenkte på hvor hun satte seg sammen med 
andre kollegaer. 
Det kom også noen eksempler på hvor lett det kan være å føle seg utenfor som 
hørselshemmet i et arbeidsmiljø. En deltaker kunne fortelle at hun satt midt mellom to 
kollegaer i et kontorlandskap, som snakket. Hun ble da usikker på om de snakket til 
henne, eller forbi henne og til hverandre. Dette hadde skjedd flere ganger i ulike 
situasjoner, men at hun da hadde prøvde å få fatt i samtaleemnet og ble svart med ”det 
sier jeg ikke bort”. Slik jeg tolker det opplevde hun det vanskelig å gå glipp av mye 
uformell kommunikasjon, eksempelvis om noen hadde fått en baby eller mistet en av 
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sine nære. Det kan også se ut til, slik jeg ser det, at kollegaene ikke alltid forstår at 
uformell kommunikasjon også er en viktig del av det sosiale miljøet på 
arbeidsplassen. Et annet eksempel var i kantinesammenheng, hvor alle satt rundt et 
bord og lo, og hun som hørselshemmet ikke lo, og heller ikke skjønte hva de lo av. 
Hun uttrykte likevel at; ”jeg tror ikke det er noen motvilje, jeg tror bare det er at de 
glemmer seg, så da må jeg bare minne de på det, for når jeg gjør det fungerer det 
veldig greit”. 
4.3.9 Andre tilpasningsbehov i arbeidsdagen 
En deltaker poengterte at det er viktig at ledelsen tar ansvar om å skape et godt og 
trygt arbeidsmiljø. Hun greide ut om at det er lett for hørselshemmede å føle seg 
utenfor, og at det er svært viktig at den psykososiale biten ikke blir glemt. ”Hvorfor 
føler jeg meg veldig vel i hørselshemmede miljø, fordi det er jo samme damen, med 
samme ressursene som er på jobb?....Så hvorfor kan man oppleve seg som et null? Jeg 
er overbevist om at det har med hørselen å gjøre, og at det er noe med kulturen som 
gjør at det glipper for meg hele tiden, de ser ikke på meg når de snakker, de ser bare 
på andre, snakker til hverandre. Og hvis jeg da ikke klarer ved hjelp av hørselen å 
fange inn på emnet, så føler jeg meg utenfor, og jeg er utenfor. Men hvorfor?”. 
En annen uttrykte en frustrasjon over ikke å vite hvem en kontakte for å få det en har 
behov for som hørselshemmet; ”Hva slags utstyr finnes? Hvor skal du henvende deg? 
Jeg føler det blir min rolle å huke tak i dem, og det er ikke bare bare. Jeg har ikke 
opplevd det så enkelt. Hvilke instanser skal du kontakte? Det er vel egentlig ikke min 
jobb men ledelsens, er det ikke?  Jeg føler det er et virvar. Hvor skal du gå? Hva slags 
utstyr kan du bruke? Hva finnes?”. Hvorpå en annen deltaker senere la til at; ”vi har 
jo Hjelpemiddelsentralen som er vår øverste instans når det gjelder hjelp på 
hjelpemiddelsiden, enten på rådgivning eller at de kommer inn i saken vår hvis vi 
trenger det. Det er jo det de er der for i alle fall”. Jeg ser det derfor som svært positivt 
at hørselshemmede kan møtes på denne måten og lære av hverandres erfaringer, 
hjelpe og støtte hverandre, noe også deltakerne uttrykte i pausen. 
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Kun én av deltakerne på dette møtet nevnte å ha blitt tilbudt Tidsubegrenset 
Lønnstilskudd og Tilretteleggingsgarantien fra NAV. Dette kom først etter en lang 
kamp, og ved å samle arbeidsgiver, personalsjef fra kommunen, lege, en 
kontaktperson fra NAV arbeid og saksbehandleren fra NAV som tidligere hadde gitt 
avslag. Slik jeg ser det er dette et tydelig bevis på at en ved å samle fagfolk står 
sterkere for å få den hjelpen en trenger. 
4.4 Etiske vurderinger etter undersøkelsen 
”I samhandling forandrer mennesket seg. Det er også gjennom samhandlingen 
mennesker imellom at samfunnet forandrer seg” (Brandth, 1996, s.153). I et 
gruppeintervju vil intervjuerens spørsmål skape en samhandling i gruppen ved at 
deltakerne hjelper hverandre, da den enes erfaringer og tanker kan vekke minner og 
refleksjoner hos andre (ibid.). Dette var noe jeg opplevde i begge informantgruppene 
da deltakerne supplerte, eller sa seg enig eller uenig i andres uttalelser. Å benytte 
fokusgruppe som metode tolker jeg som godt egnet til begge informantgruppene. Alle 
deltok i de to samtalene, og, slik jeg ser det, var den sosiale interaksjonen med på å 
skape refleksjoner og tanker hos samtlige.   
Til den første fokusgruppen, i Hør og Bli Hørt, hadde informantene på forhånd fått 
utdelt spørsmålene til samtalen, mens deltakerne i Yrkesaktivt Forum ikke fikk det. 
Jeg opplevde både positive og negative sider ved begge valgene. Den første gruppen 
hadde notert seg ned stikkord og setninger til samtalen på intervjuguiden, og var 
derfor forberedt på spørsmålene som skulle stilles. Jeg informerte før samtalen at jeg 
ikke kom til å gå systematisk gjennom alle spørsmålene, da intensjonen var å skape 
rom for samtale, og ikke et vanlig intervju. Siden deltakerne hadde spørsmålsarket 
foran seg, skapte det forvirring da jeg ikke fulgte spørsmålene numerisk. Jeg valgte 
derfor at den andre gruppen ikke skulle få vite spørsmålene på forhånd. Noen 
deltakere her uttrykte etter samtalen at det kanskje hadde vært lettere å få vite 
spørsmålene på forhånd, slik at de kunne tenke igjennom og reflektere rundt svarene 
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før samtalen. Til tross for at det ble gjort ulikt i de to gruppene, opplever jeg at jeg har 
fått fyldige svar fra begge informantgruppene. Jeg informerte også etter samtalen i 
begge gruppene at de gjerne måtte sende meg mer informasjon på mail om de ønsket 
å komplettere sine svar fra samtalen.  
Selv om ikke alt gikk etter planen, lærte jeg mye av prosessen av å kunne ta ting på 
sparket, og gjøre endringer underveis. Jeg håper informantene mine følte seg ivaretatt, 
og fikk også en opplevelse av at de satte pris på at jeg hadde valgt å fokusere på 
gruppen yrkesaktive tunghørte til undersøkelsen og oppgaven. 
4.4.1 Validitet 
”Det som skiller gruppeintervju fra individuelle intervju, er at relasjonene er mange 
flere, og at det spilles bevisst på at de er gunstige for dataproduksjonen. Samtidig 
tvinges gruppedeltakerne til å være realistiske, siden de andre gruppedeltakerne har 
erfaringer med de samme fenomenene. Gruppedeltakerne validerer hverandre…” 
(Brandth, 2004, s.157). 
Utvalgene i de to informantgruppene var varierte med tanke på at det var både menn 
og kvinner med ulike stillinger i arbeid, og hvor noen for øyeblikket var utenfor 
arbeidslivet enten på grunn av rehabilitering eller som uføretrygdet. Slik jeg ser det, 
var det derfor et mangfoldig og godt egnet utvalg til å diskutere rundt spørsmålene 
som omhandlet mestring i arbeidslivet. Informantgruppene var grupper som allerede 
eksisterte, noe som i følge Brandth (1996) betegnes som naturlige grupper. Dette vil 
slik jeg ser det, styrke troverdigheten i forhold til at de er vant til å snakke om sine 
utfordringer og behov i et fellesskap, og at jeg i tillegg opplevde at informantene var 
positive til at jeg hadde fokus på deres situasjon i oppgaven.  
I forhold til om funnene er overførbare vil som nevnt faktorer som fører til mestring 
være individuelt (jf. 2.6). Mitt ønske om å finne suksessfaktorer til mestring i 
arbeidslivet hos tunghørte vil ikke kunne være generelle suksessfaktorer. Slik jeg ser 
det, vil det å være løsningsfokusert være positivt, og informantene kan kunne oppdage 
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at de har god nytte av noe som fungerer for andre i gruppen. I følge Kvale (1997) 
innebærer ikke det kvalitative intervjuet objektive data som kan kvantifiseres og 
generaliseres, men meningsfulle relasjoner som tolkes. På denne måten kan 
kunnskapen som blir produsert benyttes til å bedre situasjonen for dem som blir 
intervjuet (ibid.). 
4.4.2 Reliabilitet 
Å etterprøve reliabiliteten i kvalitative studier er vanskelig med tanke på at intervjuer 
er en viktig faktor i intervjusituasjonen, og påvirkes av både samspillet med 
informantene og den aktuelle situasjonen (Dalen, 2004).  
Etter samtalene ble lydopptakene nedskrevet nøyaktig for å bevare alle utsagn. Jeg 
forsøkte i størst mulig grad å ikke miste relevant informasjon i meningsfortettingen. 
Ifølge Dalen (2004) består et fyldig intervjumateriale av mange gode og innholdsrike 
sitater. Jeg har derfor valg å ta med direkte sitater for å understreke det essensielle i 
de ulike kategoriene.  
Konteksten rundt de to samtalene var noe ulike da det i forhold til gruppen på kurset 
Hør og Bli Hørt ble endringer samme dag med tanke på tidspunktet og rommet 
fokussamtalen foregikk i (jf. 3.8). Kursdeltakerne hadde vært gjennom lange foredrag 
med nyttig informasjon, og hadde i tillegg sagt seg villige til å delta i samtalen, til 
tross for at det var langt over det fastsatte tidspunktet for lunsjpause. Jeg er usikker på 
om svarene ville vært annerledes om deltakerne hadde vært mer opplagte. Svarene jeg 
fikk var relevante for undersøkelsen, og de var villige til å dele av sine erfaringer og 
refleksjoner rundt behov for mestring i arbeidslivet. Siden det også ble endringer med 
hvilket rom som ble benyttet i samtalen, ble det i stedet tatt et lydopptak dirkete fra 
informantenes bordmikrofoner. Lokalet som ble benyttet var konferanserommet de 
hadde vært i alle kursdagene. Siden det var et stort rom, og bordene var plasserte i en 
hesteskoform, ville det, slik jeg ser det, vært forstyrrende om båndopptakeren hadde 
blitt sendt rundt mellom de som snakket. Endringer av opptaksmåte gjorde også at jeg 
måtte kontakte NSD på nytt, da opptaket ble brent på en cd, og derfor hadde vært 
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innom en datamaskin som lydfil. Da lydfilen ble slettet etter opptaket, så de allikevel 
ikke prosjektet som meldepliktig, og svaret jeg tidligere hadde mottatt var fortsatt 
gyldig (jf. Vedlegg 1).   
Gruppen på lokalforumet Yrkesaktivt Forum benyttet, som nevnt, sitt vanlige 
møterom (jf. 3.9). Dette rommet var vesentlig mindre enn det som ble benyttet i den 
andre gruppen. Selv om bordene også her var plassert i en hesteskoform, var det ikke 
vanskelig å sende båndopptakeren rundt til de som snakket. Deltakerne her hadde 
større kjennskap til hverandre, og virket, slik jeg tolker det, tryggere på hverandre, 
noe som også påvirket intervjusituasjonen. Siden det i denne gruppen var færre 
deltakere, og vi i tillegg satt nærmere hverandre, opplevde jeg at distansen mellom 
meg som intervjuer og informantene ikke ble like stor som i samtalen med den andre 
gruppen. Min plassering var i midten av hesteskoen, noe som førte til at vi satt i en 
liten ring, og jeg opplevde å være mer en deltaker enn intervjuer selv om jeg kun stilte 
spørsmålene. I tillegg var dette mitt andre gruppeintervju, noe som kan ha bidratt til at 
jeg følte meg mer avslappet i intervjusituasjonen, og kanskje derfor opplevde 
situasjonen annerledes. Min forforståelse og spørsmålene jeg stilte har var styrende i 
begge fokussamtalene. Slik jeg ser det har ikke min væremåte påvirket resultatene, da 
det ikke er vesentlige forskjeller i datamaterialet.  
Jeg opplevde ikke at informantene reagerte på at samtalene ble tatt opp på bånd. Slik 
jeg tolker det, er de vante til å bruke teknisk utstyr med lydforsterkninger, og jeg 
opplevde at de hadde tillitt til min anonymisering av datamateriale og sletting av 
opptak etter sensur (jf. Vedlegg 3 & 5). Det vil være vanskelig å vite hvor nøyaktige 
og ærlige uttalelsene i samtalen er, men jeg opplevde alle som oppriktige i sine 
uttalelser. Slik jeg tolker det, vil det føles tryggere, og derfor være lettere å snakke om 
et vanskelig emne, i en samtale med mange som har samme utfordring i hverdagen.   
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5. Drøfting av sentrale funn 
I dette kapittelet vil jeg drøfte hvordan mine informanters uttalelser gir svar på min 
problemstilling, og hvordan teorien jeg har benyttet bekrefter og styrker forståelsen 
for temaet tunghørte og mestring i arbeidslivet. Formålet med det kvalitative 
forskningsintervjuet er som tidligere nevnt å innhente beskrivelser om informantenes 
livsverden, her i forhold til fenomenet tunghørte og mestring i arbeidslivet (jf.3.1).  
Drøftningen av funnene presenteres som en sammenfatning av samtaleanalysene, 
fordelt i kategorier hvor teorier jeg har benyttet i oppgaven er trukket inn. Jeg vil 
understreke at mine analyser og drøftninger er formet ut fra min forforståelse, og 
tilegnede forståelse for fenomenet mestring hos tunghørte i arbeidslivet i løpet av 
arbeidet med undersøkelsen (jf. 1.1). 
5.1 Tunghørtes opplevelse av arbeidslivet 
De aller fleste av informantene var i arbeid på intervjutidspunktet, og blant de som 
ikke var i jobb grunnet rehabilitering, var ønsket sterkt om å komme tilbake til arbeid. 
Slik jeg forsto det var årsaken en manglende vilje for tilrettelegging på 
arbeidsplassene, i tillegg til liten vilje fra NAV til å finne et mer passende og 
meningsfylt arbeid. Flere deltakere opplevde gjeldende lover for tilrettelegging som 
mangelfulle og diffuse, og at arbeidsgivere og NAV-kontor tolker disse ulikt. Dette 
bekrefter også lederen av HLFs hovedutvalg (jf. 2.3.1). Slik jeg ser det vil det da 
kunne være tilfeldigheter som avgjør om noen får tilrettelagt arbeidsplassen etter sine 
behov, mens andre ikke får det.  
Som nevnt krever dagens arbeidsmarked god evne til kommunikasjon nesten uansett 
yrke (jf. 1). Flere av informantene på kurset Hør og Bli Hørt beskrev arbeidslivet som 
slitsomt, stressende og vanskelig (jf. 4.2.1). Begrunnelsen var mangel på kunnskaper 
om hørselshemming og en manglende tilrettelegging, noe som også samsvarer med 
tidligere undersøkelser (Eide & Gundersen, 2004, Christensen, 2006). 
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Kommunikasjonsutfordringene resulterte for noen i at all energi ble brukt opp i løpet 
av arbeidsdagen for å kompensere for hørselshemmingen, og at fritiden gikk til å 
opparbeide nye krefter til en ny arbeidsdag. Dette samsvarer også med funn fra en 
tidligere undersøkelse (Kvam & Tingvold, 2004).  
 De som var fornøyde med arbeidet hadde måttet kjempe mye selv for å oppnå en 
ønskelig løsning, til tross for at det ofte var små endringer som måtte til (jf. 4.2.1). De 
samme faktorene ble også nevnt på møtet i Yrkesaktivt Forum. Her ble utfordringene 
presisert i form av arbeidstid, ulike arbeidsoppgaver og omorganisering. Struktur og 
oversikt over arbeidsoppgaver ble nevnt som positive faktorer som bidro til en mer 
positiv arbeidsdag (jf. 4.3.1). Som tidligere nevnt satte teoretikeren Maslow behovene 
for trygghet og stabilitet, og behovet for vekst opp mot hverandre da han mente at 
disse gjensidig utelukker hverandre (jf. 2.3.4). Slik jeg tolker det vil hørselshemmede 
kunne ha et større behov for en kontroll over hva arbeidsdagen innebærer. 
Informantene nevnte at å vite noenlunde hvilke arbeidsoppgaver dagen innebar, 
kunne hjelpe for å planlegge dagen, og dermed føre til større trygghet. Likevel ser jeg 
ikke at behovet for trygghet og stabilitet vil hemme muligheter for vekst, da med 
tanke på at en individuell tilrettelegging, som eksempelvis en utvidet informasjon, vil 
kunne hjelpe hørselshemmede i en travel arbeidsdag. Med utvidet informasjon tenker 
jeg blant annet på hvilke arbeidsoppgaver som skal gjøres, og forhåndsinformasjon 
om møters innhold.  
Den teknologiske utviklingen ble nevnt som positiv, da med tanke på at mange 
beskjeder nå blir sendt både på mail og som tekstmelding. Dette vil slik jeg ser det 
kunne være en fordel for hørselshemmede, da mange nevnte utfordringer i forhold til 
telefonsamtaler som en kilde til ekstra bekymringer og angst. 
 Flere av kursdeltakerne ga uttrykk for et godt sosialt arbeidsmiljø, men unngikk 
likevel de store tilstelningene på fritiden, da dette skapte store 
kommunikasjonsutfordringer. Som nevnt har arbeidslivet en stor betydning for den 
sosiale integreringen i samfunnet (jf. 2.3). Slik jeg ser det, har også forholdet til 
arbeidskollegaer og ledelsen en vesentlig betydning for trivsel på arbeidsplassen. I 
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følge Maslows behovshierarki er de sosiale behovene nødvendige å oppfylle for å 
kunne søke vekstbehovene (jf. 2.3.4). 
5.2 Betydningen av forståelse, konsekvenser og 
nødvendig tilrettelegging for tunghørte i arbeid 
Som tidligere nevnt et er det i stor grad omgivelsesbestemt hvilke konsekvenser et 
hørselstap gir, da det må tas ulike kommunikative hensyn (jf. 2.1.4). I situasjoner hvor 
det er gode lyd- og lysforhold kan en hørselshemmet person fungere som 
normalthørende. Dette bekreftet også informantene som anså møtelokalene i forumet 
og på kurset som svært godt tilrettelagte. Slik jeg ser det vil en tilrettelagt 
møtesituasjon også kunne bidra til en bedre møtestruktur på arbeidsplasser, og 
tilretteleggingen vil også kunne komme de andre ansatte til gode.  
I begge gruppene fikk jeg bekreftet at informantene hadde ulike hørselstap, og at 
behovene og opplevelsene i arbeidslivet også var individuelle. Som nevnt er 
hørselshemmede sårbare i arbeidsmarkedet fordi de har en skjult funksjonshemming, 
og kunnskapen i befolkningen er mangelfull, noe som har resultert i at 
hørselshemmede ufrivillig har falt ut av arbeidslivet (jf. 1). Flere av informantene 
hadde opplevd uforstand, og var i tillegg lei av å hele tiden måtte gjenta at de er 
hørselshemmede slik at det ble tatt hensyn.  
En av informantene kunne fortelle at han brukte å sammenligne det å få et 
høreapparat med å få en trefot etter en amputasjon. ”Du lærer deg å gå, men ikke om 
du springer like fort som før amputasjonen…du hører, men du hører ikke like godt 
som før”. Slik jeg tolker utsagnet, krever det å få et høreapparat opplæring hos den 
som har fått et hørselstap. Selv med en opplæring vil ikke høreapparatet gjøre at han 
blir normalthørende igjen. Slik jeg ser det vil det være vesentlig at den 
hørselshemmede har fått god kunnskap om eget hørselstap og hvilke konsekvenser 
dette vil medføre. Dette vil gjøre den hørselshemmede tryggere på egen situasjon. At 
han benyttet denne metaforen i sin forklaring av opplevelsen av hørselstapet, ser jeg 
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også som en nyttig løsning da det kan være lettere å forstå et handikap som reduserer 
bevegelsesevnen fremfor et handikap de ikke på samme måte kan sette seg inn i. 
Dette ble også bekreftet av andre i samtalen. Et hørselstap vil i større grad være en 
kompleks utfordring, da det er vanskeligere å sette seg inn i hvordan tilretteleggingen 
kan løses på best mulig måte. Siden opplevelsen av et hørselstap er individuell, vil det 
også være av betydning med en forståelse for at behov for tilrettelegging også er 
personavhengig (jf. 2.1.4), ikke bare for de som skal tilrettelegge, men også for 
hørselshemmede selv. Selv om et hjelpemiddel fungerer for én, trenger det ikke 
nødvendigvis hjelpe en annen. 
Som nevnt er det lovpålagt med tilrettelegging av arbeidsplassen, men det var tydelig 
blant informantene at mange arbeidsgivere er usikre på hvilket ansvar de har i 
tilretteleggingen (jf. 4.2.4 & 4.3.4). Dette støttet også lederen fra HLFs hovedutvalg, 
da hun uttrykte mangler i forhold til loven om tilrettelegging, i tillegg til at den er 
uklar og derfor tolkes ulikt (jf. 2.3.1). Den illustrative opplæringen av medarbeiderne 
som den ene informanten hadde opplevd, tolket jeg som svært virkningsfull (jf. ). Jeg 
så det også som betydningsfullt at informantene fikk dele erfaringene i fokussamtalen 
om hvordan informasjon om deres hørselstap var blitt gitt i arbeidssammenheng.  
Mange kursdeltakerne ønsket at de andre ansatte skulle informeres om deres 
hørselstap med konsekvenser av en fagperson, da de anså det som mer virkningsfullt 
og tillitsvekkende enn om de selv forklarte dette. Som nevnt vil økt kunnskap kunne 
føre til en ny innsikt og at holdninger kan forandres (jf. 2.3.6). Dette vil være av stor 
nytteverdi for gode relasjoner i arbeidet. Enkelte forstyrrelsesmomenter kan være lette 
å glemme, som eksempelvis vil en tyggegummi eller sigarett redusere muligheter for 
munnavlesning. Dette ble også bekreftet av informantene. 
Flere av informantene nevnte å ha tinnitus som tilleggsutfordring. Som tidligere nevnt 
vil tinnitus forverres av angst og stress, noe som lett kan forekomme om en spenner 
hele kroppen for å få med seg informasjon og samtaler, og ikke ville gå glipp av noe 
(jf.2.1.7). Slik jeg ser det vil det derfor være av betydning at de andre ansatte også får 
den nødvendige informasjonen som kreves for en helhetlig tilrettelegging. Det vil 
være vesentlig at fagpersonen som informerer om en arbeidstakers hørselstap også 
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kjenner til de individuelle utfordringer og behov han eller hun har. Empowerment og 
brukermedvirkning, som er viktige faktorer i kurset Hør og Bli hørt, vil slik jeg ser 
det også være viktige faktorer i forhold til hvordan en opplæring på arbeidsplassen 
bør foregå. Brukermedvirkningen vil gi den hørselshemmede et medansvar i 
beslutningen som angår hans eller hennes livssituasjon, og likeledes vil empowerment 
sørge for en aktiv deltakellse hvor det settes fokus på muligheter fremfor hindringer 
(jf. 2.4 & 2.5).  
5.3 Betydningen av gode relasjoner for tunghørte i arbeid 
En god relasjon avhenger som tidligere nevnt av tillit, og det vil, slik jeg ser det, være 
nødvendig at den hørselshemmede er åpen og ærlig om sin situasjon (jf. 1). Slik jeg 
tolker det vil de andre ansatte forstå konsekvensene av hørselstapet ut fra sin 
individuelle forutsetning for å forstå. Altså om en kollega ikke kjenner andre 
hørselshemmede, men har en onkel som bruker høreapparat, vil han eller hun kanskje 
trekke slutninger om at utfordringene er de samme. Slik jeg ser det vil det derfor være 
lettere å skape gode og trygge relasjoner om hørselshemmede tør å erkjenne sine 
utfordringer for andre. 
Det sosiale miljøet er en viktig del av arbeidslivet for de fleste. Batesons totale 
kommunikasjonsbilde innebærer som nevnt at alt er kommunikasjon, og vil slik jeg 
ser det være beskrivende for hvordan relasjoner og tilrettelegging forteller et budskap. 
I løpet av en arbeidsdag vil det foregå mange former for kommunikasjon, i 
møtesammenheng, pauser, telefonsamtaler, beskjeder som gies både muntlig og via 
mail eller brev etc. I tillegg er som nevnt kroppsspråk, og konteksten 
kommunikasjonen foregår i med på å skape relasjoner (jf. 2.2.1). Slik jeg tolker det, 
opplevde flere av informantene en større trygghetsfølelse som følge av et godt og 
positivt sosialt arbeidsmiljø.  
En deltaker fortalte at hun tilbrakte matpausene på eget kontor, fordi støynivået i 
kantina gjorde henne ekstra sliten og at hun heller ikke fikk med seg samtalene. Dette 
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var også en opplevelse flere hadde. Arbeidskollegaene kom ofte inn til henne i 
pausene, og hun opplevde dette som en god løsning. Slik jeg forsto det var 
bakgrunnen at hun selv hadde vært åpen om sitt hørselstap, og forklart de andre 
ansatte om årsaken til at hun hadde behov for å sitte på kontoret i pausene. Slik jeg ser 
det vil en strategi for en mer positiv arbeidsopplevelse blant annet avhenge av i 
hvilken grad tunghørte forklarer sine behov for de andre ansatte, og at medarbeiderne 
på denne måte kan forstå og bidra til å tilrettelegge for god kommunikasjon.  
5.4 Hva bidrar til positiv mestring i arbeidssituasjonen hos 
tunghørte? 
Som tidligere nevnt, er opplevelsen av et hørselstap personavhengig, og motivasjon 
for mestring vil, slik jeg forstår det, også avhenge av den enkeltes personlighet (jf. 
2.1.4). Slik jeg ser det, har informantene i undersøkelsen allerede gjort et stort 
mestringsgrep i forhold til å melde seg på kurs og melde seg inn i et lokallag. Som 
samtlige sa seg enige i var det viktig å være åpen og ærlig om sitt hørselstap. Flere 
nevnte også at det er viktig å ta ansvar selv om å si ifra, siden de har en skjult 
funksjonshemming. Likevel vil det, slik jeg tolker det, kunne være vanskelig å 
innrømme hørselstapet om en ikke godtar eller erkjenner at det faktisk skaper 
utfordringer. Som nevnt har også mange tunghørte måttet kjempe seg gjennom 
utfordringer i ulike situasjoner på normalthørendes premisser, uten forståelse for 
konsekvensene dette medfører for den enkelte (jf. 2.2). Informantene var derfor enige 
i at en må stå mye på selv og ikke gi seg, tross motgang, for å oppnå en ønsket 
arbeidssituasjon. En poengterte at å benytte humor og det å ikke ta seg selv så 
høytidlig, hadde hjulpet ham i mange situasjoner og var noe han anså som viktig. Slik 
jeg tolket det opplevdes det likevel tøft å utlevere seg selv om ikke medarbeiderne tok 
videre hensyn. Flere sa seg enige i at det å ha godt humør, og fokusere på det positive 
var nødvendig. Slik jeg ser det vil dette også være en nødvendig egenskap hos 
medarbeiderne og ledelsen for å skape et godt arbeidsmiljø. For å skape et 
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inkluderende arbeidsmiljø vil samtlige på arbeidsplassen ha et medansvar for at 
mulighetene for deltakelse er lik for alle.  
Å tørre å stille krav ble av flere tatt opp som en nødvendighet for å oppnå ønsket 
arbeidssituasjon. Dette kan også være en viktig faktor for mestring, da det kan 
resultere i flere muligheter i jobbsammenheng, med tanke på tilrettelegging, 
arbeidsmiljø, men også etter- og videreutdanning.  
De humanistiske læringsprinsippene legger vekt på mennesket som et aktivt 
handlende vesen med ansvar for egne handlinger (jf. 2.3.7). Slik jeg ser det er 
prinsippene viktige faktorer i forhold til mestring, da jeg anser at økt kunnskap ofte 
vil kunne være en forutsetning for mestring. Kurset Hør og Bli Hørt, har som nevnt et 
overordnet mål om at erkjennelse fører til handling (jf. 3.5.1). Flere av kursdeltakerne 
uttrykte at ved å ha lært mye både i forhold til egen situasjon, men også om rettigheter 
i arbeid, nå følte seg tryggere på å stille krav i arbeidssituasjonen. Også i den andre 
informantgruppen uttrykte de en stor nytteverdi av å ha fagpersoner innen 
hørselsfeltet og arbeidslivstjenesten som gjesteforelesere. Begge gruppene nevnte 
Hjelpemiddelsentralen som kilde til veiledning og informasjon om hjelpemidler. En 
nevnte at det hjalp å være nysgjerrig, og hadde selv funnet mye informasjon på nettet. 
Slik jeg ser det vil egeninnsats ofte spille en vesentlig rolle for tilretteleggingen i 
arbeidet, da de tunghørte informantene som nå opplevde arbeidslivet positivt, hadde 
stått på mye selv for å få dette til. Likevel er alle forskjellige, og noen er i større grad 
avhengig av en ytre motivasjon for å mestre utfordrende situasjoner. Å kontakte 
Hjelpemiddelsentralen ser jeg som nyttig for veiledning og utprøving av ulike 
hørselstekniske hjelpemidler. I tillegg vil tilknytning til et lokallag, men også  
medlemskap i HLF, være betydningsfullt for å holde seg oppdatert på ulike tiltak og 
hjelpemidler. Dette vil slik jeg ser det kunne bidra til en økt kunnskap og 
selvsikkerhet, som igjen vil gjøre det lettere å stille krav i tilretteleggingen av 
arbeidsplassen.     
Et tema som ble tatt opp både under denne og første samling er betydningen av fysisk 
aktivitet, for å få overskudd og energi til å mestre arbeidsdagen. Kanskje vil tid satt av 
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til fysisk aktivitet i arbeidsdagen kunne være et mulig tiltak for å få mer overskudd og 
yte mer? Dagens samfunn stiller store krav til enkeltmennesket, og en må stå på mye 
selv for å oppnå det man vil. Det er blitt mer vanlig å skifte jobb flere ganger i løpet 
av livet, og å ta kurs og videreutdanning. Dette tilsier at en må være oppdatert og 
håndterer de stadige endringene. I tillegg til fysisk aktivitet som kilde til overskudd og 
energi, nevnte også flere informanter viktigheten av å gjøre aktiviteter på fritiden som 
skapte positive opplevelser. En deltaker nevnte avspenningsøvelser som en god kilde 
til bedre kroppskontakt og som bidro til å redusere følelsen av stress. En annen sa seg 
enig og bekreftet nytteverdien av øvelsene de hadde lært av den psykomotoriske 
fysioterapeuten på kurssamlingene (jf. 3.5.1). En annen benyttet musikk for å koble ut 
omverdenen og øke fokus på oppgaver i arbeidet. Slik jeg ser det vil det derfor kunne 
være hensiktsmessig at hørselshemmede prøver ut ulike tiltak for å finne det som 
passer hun eller ham best for å hente ny energi både i arbeidstiden og på fritiden.  
5.4.1 Betydningen av å være i et nettverk med andre i samme 
situasjon 
Samtlige informanter uttrykte stor nytteverdi av å nå være i et nettverk med andre 
tunghørte i yrkesaktiv alder. For flere av kursdeltakerne var første kurssamling en 
svært positiv opplevelse av endelig å føle seg forstått, i tillegg til å se at de ikke var 
alene om sine utfordringer. Som nevnt er likemannsprinsippet og det å ha mulighet til 
å treffe andre i samme situasjon et viktig tiltak hos HLF (jf. 2.1.8). Jeg fikk mange 
refleksjoner underveis, med tanke på hørselshemmede som ikke er i et nettverk, og 
som ikke kjenner noen andre hørselshemmede i yrkesaktiv alder. Både hos 
informantene og hos mange hørselshemmede jeg har møtt i praksis, opplevde jeg at 
de ikke var særlig kjente med brukerorganisasjonen HLF. I en samtale utenom 
fokusgruppesamtalen ytret en informant et ønske om skifte av navn på 
interesseorganisasjonen Hørselshemmedes Landsforbund til Norges Hørselsforbund. 
Dette fordi hun mente begrepet hørselshemmet er negativt ladet, og at begrepet 
assosieres med fordommer. Hun mente at mange ikke identifiserer seg selv som 
”hemmet”, men at de heller har en kommunikasjonsutfordring grunnet sin nedsatte 
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hørsel. Som hun sa; ”Det heter jo hørselssentral på sykehusene også?...og 
hørselslag?”. Etter denne samtalen fant jeg en oversikt på HLFs nettside (HLF, 
2009a) over alle fylkes- og lokallag i Norge, hvor kun et fåtall benytter begrepet 
hemmet i navnet, mens de aller fleste bruker begrepet hørselslag. Slik jeg ser det, vil 
det være av stor betydning med en samfunnsmessig endring av fordommer mot 
hørselstap. Informanter, både fra kurset og lokallaget, uttrykte at det i enkelte 
sammenhenger opplevdes som skamfullt å ha nedsatt hørsel. En deltaker i 
lokalforumet uttrykte at det opplevdes svært positivt å komme til et møte med andre 
hørselshemmede, hvor det ble tatt hensyn til kommunikasjonsutfordringene og at 
rommet var tilrettelagt. Hun fikk da bekreftet at det er normalt at hørselshemmede blir 
mer sliten i arbeidslivet, og at dette ikke skyldes at hun er lat (jf.4.3.7).  
Informasjon gitt på kurset og i lokallaget i tillegg til felles diskusjoner og refleksjoner 
vil, slik jeg ser det, være svært nyttig og for mange helt nødvendig, for å kunne bli 
tryggere på egen situasjon og øke mulighetene og motivasjonen for mestring i 
arbeidslivet. Dette vil slik jeg tolker det fungere som en hjelp til selvhjelp, og som en 
motivasjon til å ta tak i egen situasjon.  
Deltakerne i lokalforumet hadde fått god kontakt og noen møttes også utenom 
møtene. Dette vil slik jeg ser det bekrefte betydningen av å være i et nettverk med 
andre hørselshemmede i yrkesaktiv alder. 
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6. Oppsummering 
I dette kapittelet har jeg her oppsummert vesentlige funn som jeg anser besvarer min 
problemstilling (jf. 1.3). Jeg har avslutningsvis tatt med et dikt skrevet av en som selv 
er tunghørt. Diktet ser jeg også som en passende beskrivelse av det å være tunghørt i 
et normalthørende arbeidsmiljømiljø. 
Fokus på gruppen tunghørte i arbeidslivet er som nevnt innledningsvis svært aktuelt, 
både i forhold til at antallet stadig øker, men også fordi det er en skjult 
funksjonshemming forbundet med fordommer (jf. 1). Både lederen for Molde 
Hørselsforening og lederen for kurset Hør og Bli Hørt ga uttrykk for at jeg tok fatt i 
en forsømt gruppe.  
I utgangspunktet ville jeg skrive en oppgave om opplæring på arbeidsplasser hvor det 
jobber en eller flere hørselshemmede. For å kunne gi en opplæring er det også 
vesentlig å vite hva som faktisk fungerer. Slik jeg ser det var det derfor 
hensiktsmessig å snakke med tunghørte i yrkesaktiv alder, som kjenner utfordringene 
best, og som selv har tanker om hva som skal til for et bedre arbeidsliv. Å benytte 
fokusgruppe som metode til denne gruppen anser jeg som velegnet, da dette som 
nevnt, minner om måten det jobbes på både på kurset Hør og Bli Hørt og i 
lokalforumet Yrkesaktivt Forum (jf. 3.5.1 & 3.5.2).  
Blant faktorene av ulike behov som ble nevnt i forhold til mestring i arbeidslivet hos 
de tunghørte informantene, var det noen de fleste var enige i. Den mest vesentlige, 
slik jeg tolker besvarelsene, er at de er åpne og ærlige om sitt hørselstap. For å kunne 
være trygge på egen situasjon er det også av betydning at de har god kunnskap om 
eget hørselstap og konsekvensene det medfører. Flere ga uttrykk for at trygghet bidrar 
til mestring, da også i forhold til å mestre arbeidsoppgaver og det sosiale miljøet på 
arbeidsplassen. Det vesentlige vil da være at de andre på arbeidsplassen kjenner til 
utfordringene, og forstår hvilke grep som må tas både i forhold til kommunikasjon og 
øvrig tilrettelegging på arbeidsplassen. Flere informanter ønsket at en fagperson med 
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god kunnskap om hørselstap og konsekvenser, og med god formidlingsevne, skulle 
lære opp de andre ansatte. Slik jeg ser det vil en informativ og illustrerende 
opplæring, i likhet med den en av informantene fortalte om, være svært aktuell 
(jf.4.3.3). De andre ansatte fikk da selv føle på kroppen hvordan det er å være 
tunghørt, og de fikk også vite hva som kan gjøres for å bedre forholdene til de 
hørselshemmede. For at tilretteleggingen skulle fungere i fremtiden, ble det videre 
nevnt at det er betryggende at en i ledelsen, helst arbeidsgiver, har hovedansvaret for 
oppfølgingen, for en kvalitetssikring. Å fokusere på løsninger fremfor hindringer vil 
være en betydningsfull faktor både for hørselshemmede selv, men også for de andre 
på arbeidsplassen for å skape et inkluderende, læringsfremmende og sosialt 
arbeidsmiljø.  
Gode relasjoner anses som en nødvendighet for å øke trivselen i arbeidslivet, og vil 
avhenge av at den enkelte er åpen, ærlig, og viser tillitt og respekt. Den gode sosiale 
interaksjonen, vil slik jeg tolker det, avhenge av at alle føler seg deltakende i 
kommunikasjonssammenheng. Et nettverk av likemenn ser ut til å være en viktig 
suksessfaktor både blant informantene i fokusgruppeintervjuene og tidligere 
undersøkelser (jf.2.1.8). Å ha noen å dele erfaringer og utfordringer med, som i stor 
grad forstår konsekvensene, opplevdes som nyttig av samtlige informanter.  
Fysisk aktivitet ble nevnt av flere som en kilde til energi og overskudd. 
Avspenningsøvelser vil kunne hjelpe med tanke på at mange hørselshemmede sliter 
med rygg og nakkeproblemer som resultat av ekstra konsentrasjon og redsel for å gå 
glipp av informasjon (jf. 3.5.1). I tillegg ble det nevnt at det er viktig å gjøre ting en 
liker, og som er med på å gi positive opplevelser. Slik jeg tolker det vil det være 
nødvendig at hørselshemmede lytter til kroppen, tar ansvar for egen situasjon, og våge 
å si ifra om nødvendig tilrettelegging. Men som nevnt avhenger dette også av 
kunnskap om egen situasjon og hva de har krav på. En helhetlig tilrettelegging, som 
flere informanter nevnte, vil kunne bidra til en større trygghet og selvsikkerhet hos 
hørselshemmede. Dette vil kunne resultere i mer overskudd og nye ressurser som 
kommer både arbeidsplassen og informantene til gode.   
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6.1 Mulige anvendelsesområder 
Opplæring handler om å hjelpe andre å lære (jf. 2.3.7). Som nevnt innledningsvis 
ønsket jeg med denne undersøkelsen å kunne bidra til en opplæring av arbeidsplasser 
hvor det jobber en eller flere hørselshemmede (jf. 1.2). Mange informanter ytret ønske 
om at en fagperson med god kunnskap om hørsel og hørselsutfordringer informerte på 
arbeidsplassen. Dette vil, slik jeg ser det, kunne være en god løsning for mange.  
Med tanke på egen utdannelsesbakgrunn som lærer, og nå audiopedagog, ser jeg at 
kunnskapen jeg har tilegnet meg gjennom møtet med mange ulike hørselshemmede 
har vært svært viktig. Det har økt min forståelse for hvor individuelle hørselstapene er 
og oppleves, med tilfølgende individuelle behov. Slik jeg ser det vil dette også være 
viktige faktorer å ta utgangspunkt i uansett situasjon. All kunnskap jeg har tilegnet 
meg gjennom arbeidet med denne undersøkelsen, anser jeg som verdifull for senere 
arbeid.   
6.2 Nye problemstillinger 
Etter arbeidet med undersøkelsen og oppgaven reflekterte jeg rundt nye spørsmål som 
dukket opp. Informasjon og kunnskaper om hørselstap var faktorer som ble nevnt 
gjentatte ganger i fokussamtalene, da kunnskapene ofte var mangelfulle både blant 
helsepersonell, arbeidskollegaer og øvrige personer informantene var i kontakt med. 
Antallet hørselshemmede vil som nevnt øke drastisk i årene fremover. I år 2020 
ventes det at hver fjerde nordmann har utfordringer i forhold til hørselen. Et 
hørselstap oppstår, som tidligere nevnt, av ulike årsaker, og kan ramme alle i ulike 
aldre (jf. 2.1.3). Et hørselstap vil også berøre de den hørselshemmede er i kontakt med 
(jf. 2.1.4). Økt allmennkunnskap om hørselstap og konsekvenser anser jeg som en 
nødvendighet, og jeg har reflektert rundt noen nye problemstillinger som, til en viss 
grad, henger sammen;  
Hvordan spre kunnskapen om hørselstap og konsekvenser ut i samfunnet?  
Hvordan fjerne fordommene mot det å ha nedsatt hørsel, og normalisere bruk av 
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høreapparat på lik linje med eksempelvis briller?  
På hvilken måte kan tunghørthet som skjult handikap bli mer synlig for omverden? 
Helt til slutt har jeg valgt å ta med et dikt av Inger Anita Herheim, som er en av 
foredragsholderne på kurset Hør og Bli Hørt, og fokuserer på kroppsbevissthet. Hun 
jobber som psykomotorisk fysioterapeut og vet hvor viktig avspenning og fysisk 
aktivitet er for hørselshemmede. Hun ble selv født med en sterkt nedsatt hørsel, og ble 
ci-operert i voksen alder. Hun har skrevet flere dikt om opplevelsene hun har hatt i 
forhold til utfordringer som oppstår når hørselen er nedsatt. Slik jeg tolker 
informantenes beskrivelser i fokussamtalen, passer dette diktet svært godt til hvordan 
det kan oppleves å være tunghørt i arbeidslivet; 
Usynleg og synleg 
Ordene høyres ikkje 
Alt er utydeleg 
Eg greier ikkje gripa 
Kva sa du? 
Einsemda er verst 
Å stå utanfor 
Frå fellesskapet med andre 
Kva snakkar de om? 
Eg kjenner meg usynleg 
Vil forsvinna 
Sleppa å kjenne meg avvist 
Høyrer de meg? 
Eg vil berre delta 
Høyrast og synast 
Bryta muren som hindrar 
Eg er her. 
Læra meg å klatra 
Få oversikt og perspektiv 
Bruka utstyr og læra sikring 
Våga det ukjente. 
Kjenna meg levande 
Seira over hinderet 
Eiga ansvaret sjølv 
Og kjenne meg meistrande. 
Eg vil. 
 99 
 
 100 
Kildeliste 
Andersson et. al. (2007) Rehabilitering. Laukli, E. (red), Nordisk lærebok i audiologi. 
(s.352-420). Bergen: Fagbokforl. 
 
Andersson, G., & Jauhiainen, T. (2007) Tinnitus. Laukli, E. (red.), Nordisk lærebok i 
audiologi. (s.342-351). Bergen: Fagbokforl. 
 
Arbeidsmiljøloven. (2005). Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. av 
17.juni 2005 nr. 62. Hentet 12.mai fra: http://www.lovdata.no/all/hl-20050617-
062.html#4-2 
 
Arbeids- og inkluderingsdepartementet. (2006). Arbeid, velferd og inkludering. 
St.meld. nr.9 (2006-2007). Oslo: Arbeids- og inkluderingsdepartementet. 
 
Arbeids- og inkluderingsdepartementet. (1996-1997). Resultater og erfaringer fra 
regjeringens handlingsplaner for funksjonshemmede og veien videre. 
St.meld. nr.34 (1996-1997). Oslo: Arbeids- og inkluderingsdepartementet. 
 
Arlinger, S., Jauhiainen, T., & Hartwig Jensen, J. (2007). Hørselstap. Laukli, E 
(Red.), Nordisk lærebok i audiologi. (s.274-326). Bergen: Fagbokforl. 
 
Askheim, O. P. (2003). Fra normalisering til empowerment: ideologier og praksis i 
arbeid med funksjonshemmede. Oslo: Gyldendal akademisk. 
 
Befring, E. (2007). Forskingsmetode med etikk og statistikk. Oslo: Samlaget. 
 
Befring, E. (2008). Spesialpedagogikk: problemområder, perspektiver, muligheter. 
Befring, E., & Tangen, R. (red.) (2008). Spesialpedagogikk (45-73). Oslo: 
Cappelen akademisk forl. 
 
Brandth, B. (1996). Gruppeintervju: perspektiv, relasjoner og kontekst. Holter, H. & 
Kalleberg, R. (red.). (1996). Kvalitative metoder i samfunnsforskning. (145-
165). Oslo: Universitetsforl. 
 
Bråthen, L., Laberg, T., & Steen, U. (2004). Når livet skal leves – med en 
funksjonshemning. Wekre, L. L., & Vardeberg, K. (2004). Lærebok i 
rehabilitering: når livet blir annerledes. (s.233-245). Bergen: Fagbokforl. 
 
Castberggård. Bevar dit Arbejde. Hentet 17.april 2009, fra: 
http://cbg.dk/jobudvikling/BDAside1.aspx 
 
Clausen, T. (2003). Når hørelsen svigter: om konsekvenserne af hørenedsættelse i 
arbejdslivet, uddannelsessystemet og for den personlige velfærd. 
København: Socialforskningsinstituttet. 
 
Christensen, V.T. (2006). Nedsat hørelse og førtidig tilbagetrækning. København: 
Socialforskningsinstituttet. 
 101 
 
Dalen, M. (2004). Intervju som forskningsmetode: -en kvalitativ tilnærming. Oslo: 
Universitetsforlaget. 
 
Den Nasjonale forskningsetiske komité for samfunnsvitenskap og, h., & Kalleberg, 
R. (2006). Forskningsetiske retningslinjer for samfunnsvitenskap, humaniora, 
juss og teologi. [Oslo]: Forskningsetiske komiteer. 
 
Dysthe, O. (1996). Innledning. Dysthe, O. (red.). Ulike perspektiv på læring og 
læringsforskning. (s.5-21). Oslo: Cappelen akademisk forl. 
 
Eide, H. & Eide, T. (1996). Kommunikasjon i relasjoner. Oslo: Ad Notam Gyldendal. 
 
Eide, A. H., & Gundersen, T. (2004). Hørselshemmede og arbeid: en studie om 
sammenhenger mellom hørselshemming, psykososialt funksjonsnivå og 
arbeidsdeltagelse. Oslo: SINTEF Helse. 
 
Evenshaug, O., & Hallen, D. (1991). Barne- og ungdomspsykologi. Oslo: Gyldendal. 
 
Falkenberg, E. S., & Hoem Kvam, M. (2008). Hørselshemning og audiopedagogikk i 
et tverrfaglig perspektiv. Befring, E., & Tangen, R (Red.), Spesialpedagogikk 
(s.346-371). Oslo: Cappelen akademisk forl. 
 
Frager, R. (1987). Foreword: the influence of Abraham Maslow. Maslow, A. (1987). 
Motivation and personality; [with new material by Ruth Cox and Robert 
Frager]. New York: Harper Collins. 
 
Fuglseth, K. (2006). Vitenskapsteori og hermeneutikk. Fuglseth, K., & Skogen, K. 
(2006). Masteroppgaven i pedagogikk og spesialpedagogikk. (s.256-270). 
Oslo: Cappelen akademisk. 
 
Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon (2008). Vedtekter for FFO. Fastsatt 
25.januar 2008, Oslo. Hentet 5.april 2009, fra: 
http://www.ffo.no/upload/Dokumenter/vedtekter_sentrale.pdf 
 
Grønlie, M.H. (2005). Uten hørsel?: en bok om hørselshemming. Bergen: 
Fagbokforl. 
 
Grønmo, S. (1996). Forholdet mellom kvalitative og kvantitative tilnærminger i 
samfunnsforskningen. Holter, H. & Kalleberg, R. (red.). (1996). Kvalitative 
metoder i samfunnsforskning. (s.73-108). Oslo: Universitetsforl. 
 
Gustafsson et. al. (2007). Habilitering. Laukli, E. (red), Nordisk lærebok i audiologi. 
(s.421-465). Bergen: Fagbokforl. 
 
Halkier, B. (2008). Fokusgrupper. Frederiksberg: Forlaget Samfundslitteratur. 
 
Halvorsen, K., Bakken, O., & Fugelli, P. (1986). Arbeidsløs i velferdsstaten: helse- 
og velferdsfølger av å være uten lønnet arbeid. Oslo: Universitetsforlaget. 
 
 102 
Hanssen, P.-H- & Røkenes, O.H. (2006). Kommunikasjonsprosessen. Røkenes, O. 
H., & Hanssen, P.-H. (2006). Bære eller briste: kommunikasjon og relasjon i 
arbeid med mennesker. (s. 191-216). Bergen: Fagbokforl. 
 
Helsedepartementet. (2002). Et helhetlig rehabiliteringstilbud til hørselshemmede: 
plan for utvikling og organisering av tjenestetilbudet. Oslo: 
Helsedepartementet. 
 
Hindklev, J. (2009). Hva betyr den nye loven for hørselshemmede? Din hørsel, 
2009(3), 20-22.  
 
Holmlimo, B.A. (2008). Sluttrapport: Behold Jobben - Et helhetlig kursopplegg med 
hørselshemmede arbeidstakere. Briskeby skole og kompetansesenter as: 
Helse og rehabilitering. 
 
Hørselshemmedes Landsforbund. (2009a). Hørselshemminger. Hentet 5.april 2009, 
fra: http://www.hlf.no/Horselhemminger/ 
 
Hørselshemmedes Landsforbund. (2009b). Prosjektbeskrivelse: Behold jobben – et 
helhetlig kursopplegg for hørselshemmede arbeidstakere. Hentet 21.mai 
2009, fra: http://www.hlf.no/Om-HLF/Prosjekter/Pagaende-prosjekter/Behold-
jobben/Dokumenter/Prosjektbeskrivelse/ 
 
Imsen, G. (1998). Elevens verden: Innføring i pedagogisk psykologi. Oslo: Tano 
Aschehoug. 
 
Johannessen, E., Kokkersvold, E. & Vedeler, L. (2001). Rådgivning: Tradisjoner, 
teoretiske perspektiver og praksis. Oslo: Gyldendal akademisk. 
 
Johnsen, G. (2007). Intervjuet: -en forskningssamtale i møtet mellom mennesker. 
Fuglseth, K., & Skogen, K. (2006). Masteroppgaven i pedagogikk og 
spesialpedagogikk. Oslo: Cappelen akademisk. 
 
Kimo, I. (1990). Hørselshemmede i arbeidslivet: om mestring, trivsel og nettverk. 
Statens Spesiallærerhøgskole. 
 
Kvale, S. (2008). Det kvalitative forskningsintervju. Oslo: Ad notam Gyldendal. 
 
Kvam, M.H., & Tingvold, L. (2004). Jeg er så utrolig sliten-: enkeltpersoners 
erfaringer med å være hørselshemmet, med særlig vekt på arbeidslivet. 
Oslo: SINTEF Unimed. 
 
Lassen, L. M. (2002). Rådgivning: kunsten å hjelpe. Oslo: Universitetsforl. 
 
Lorentsen, Ø., & Berge, A. R. (2006). Hørselshemmede i arbeid: terskler og forslag 
til tiltak. Tomter: Rehab-Nor. 
 
Lorentsen, Ø., & Berge, A. R. (2003). Hørselshemmede og arbeid: en 
brukerundersøkelse om erfaringer og synspunkter knyttet til arbeid som 
livsarena. Tomter: Rehab-Nor. 
 103 
 
Manneråk, S. (2001). Fra bruker til borger: en strategi for nedbygging av 
funksjonshemmende barrierer : utredning fra et utvalg oppnevnt ved kongelig 
resolusjon 21. april 1999 : avgitt til Sosial- og helsedepartementet 29. juni 
2001. Oslo: Statens forvaltningstjeneste, Informasjonsforvaltning. 
 
Maslow, A. (1987). Motivation and personality; [with new material by Ruth Cox and   
Robert Frager]. New York: Harper Collins. 
 
Molde Hørselforening. Moldemodellen. Hentet 17.april 2009, fra: 
http://moldehorsel.net/index.php?pageID=98&page=Moldemodellen 
 
Moxnes, P. (2000). Læring og ressursutvikling i arbeidsmiljøet. Oslo: P. Moxnes. 
 
Phillips, D. C., & Soltis, J. F. (2000). Læring: teorier og prinsipper for læring. Oslo: 
Abstrakt forl. 
 
Roness, A. (2002). Om å ta vare på seg selv. Roness, A. & Matthiesen, S.B. (red). 
Utbrent: krevende jobber – gode liv? (210-232). Bergen: Fagbokforl. 
 
Røkenes, O.H (2006a). For-forståelse, menneskesyn og kommunikasjon. Røkenes, 
O. H., & Hanssen, P.-H. (2006). Bære eller briste: kommunikasjon og 
relasjon i arbeid med mennesker. (s. 137-153). Bergen: Fagbokforl. 
 
Røkenes, O.H (2006b). Relasjonskompetanse og kommunikasjon. Røkenes, O. H., 
& Hanssen, P.-H. (2006). Bære eller briste: kommunikasjon og relasjon i 
arbeid med mennesker. (s. 7-40). Bergen: Fagbokforl. 
 
SMM. (2001) Hearing impairment among adults: report of a joint. Nordic-British 
project 2001. Oslo: Norwegian Centre for Health Technology Assesment. 
 
Sosial- og helsedepartementet (2001). Forskrift om habilitering og rehabilitering. 
Oslo: Sosial- og helsedepartementet. 
 
Stach, B. A. (1998). Clinical audiology: an introduction. San Diego, Calif.: Singular 
Publ. 
 
Statistisk sentralbyrå. Befolkning. Hentet 5.april 2009, fra: 
http://www.ssb.no/befolkning/ 
 
Statped. Briskeby skole og kompetansesenter as. Hentet 17.april 2009, fra: 
http://www.statped.no/moduler/Module_FrontPage.aspx?id=13747&epslangu
age=NO 
 
Strandberg, L. (2008). Vygotsky i praksis: Blant puggehester og fuskelapper. Oslo: 
Gyldendal Akademisk. 
 
Teien, A. (2000). Veileder i habilitering og rehabilitering av mennesker med synstap 
og hørselstap. Oslo: Statens helsetilsyn. 
 
 104 
Vardeberg, K. & Einarsen, E. (2004). Medvirkning og samarbeid. Lærebok i 
rehabilitering: når livet blir annerledes. (s.47-56). Bergen: Fagbokforl. 
 
Voksenopplæringsloven (1976). Lov om voksenopplæring. Av 28.mai 1976 nr.35.  
Hentet 12.mai 2009 fra: http://www.lovdata.no/all/nl-19760528-035.html 
 
Wahl, A. (2002). Arbeidslivets brutalisering under markedsliberalismen. Roness, A. 
& Matthiesen, S.B. (red). Utbrent: krevende jobber – gode liv? (74-97). 
Bergen: Fagbokforl. 
 
Wormnes, B. & Manger, T.(2005). Motivasjon og mestring: veier til effektiv bruk av 
egne ressurser. Bergen: Fagbokforl. 
 
Wormnæs, O. (1987). Vitenskapsfilosofi. Oslo: Gyldendal. 
 105 
 
 
 106 
Vedlegg: 
Vedlegg 1:  Svar fra NSD 
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Vedlegg 2:  Intervjuguide 
 
Intervjuguide 
 
Min problemstilling til masteroppgaven er: 
Hvilke ulike tilpasningsbehov har tunghørte for å mestre det sosiale miljøet og 
oppgaver i arbeidslivet? 
Hensikten med oppgaven min er å forsøke å finne ut hvilke ulike tilpasningsbehov 
tunghørte har i arbeid, men også hvilke mestringsstrategier de benytter i 
arbeidssituasjonen som fungerer bra, og som er med på å gi en positiv 
arbeidsopplevelse.  
 
1. Hvordan opplever du arbeidslivet? 
2. Hva gjør du for at arbeidsdagen oppleves positivt?  
3. Hva gjør ledelsen for at arbeidsdagen din oppleves positivt? 
4. Hva gjør kollegaer for at arbeidsdagen din oppleves positivt?  
5. Hvordan opplever du å være i en møtesituasjon? 
6. Hvordan opplever du det sosiale miljøet på arbeidsplassen? 
7. Hva gjør du for å tilpasse deg det sosiale miljøet? 
8. Hvilke tilpasningsbehov har du i arbeidsdagen som ikke er blitt tatt opp til nå? 
9. Hvordan er det ønskelig at informasjon om ditt hørselstap og behov for 
tilrettelegging skal gis, og til hvem? 
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Vedlegg 3: Informasjonsskriv til Hør og Bli Hørt 
 
Informasjonsskriv til kursdeltakere, Hør og Bli Hørt 
Jeg heter Hilde Ødegård Halvorsen og er lærer og audiopedagogstudent. Jeg startet 
høsten 2007 på masterstudiet i spesialpedagogikk, med fordypning i 
audiopedagogikk, og har nå begynt arbeidet med min masteroppgave som skal leveres 
i mai 2009. 
Oppgaven skrives med utgangspunkt i en undersøkelse hvor jeg skal se nærmere på 
hvordan det oppleves å være tunghørt i arbeidslivet. Særlig kommer jeg til å legge 
vekt på hva tunghørte selv mener er viktig for å mestre arbeidslivet. Jeg skal snakke 
med to grupper i yrkesaktiv alder, hvor den ene gruppen samles månedlig på eget 
initiativ for å diskutere og dele erfaringer. Den andre gruppen deltar på kurs hvor de 
lærer om egen hørsel, mestring og rettigheter i forhold til arbeid.  
Jeg har selv tatt kontakt med lederen for hørselsforeningen i den første gruppen, og 
kurslederen for den andre gruppen for å finne informanter til min oppgave. 
Det ville vært fint om du kunne tenke deg å hjelpe meg. Dette vil for deg bestå i å 
delta på en gruppesamtale med de andre kursdeltakerne hvor jeg stiller noen få 
spørsmål som dere sammen svarer på eller diskuterer rundt, angående det å mestre 
arbeidshverdagen som tunghørt.  
Bare du kan fortelle meg om egne mestringsopplevelser og tanker rundt dette. Det er 
skrevet lite om emnet i Norge, og informasjonen fra deg vil bli svært viktig.  
Jeg håper derfor at du kan tenke deg å delta i samtalen som vil vare ca 20 minutt. For 
at jeg lettere skal huske hva som blir sagt, håper jeg du synes det er greit at jeg bruker 
en liten båndopptaker under samtalen. Det er bare jeg som skal høre på lydbåndet, og 
det oppbevares innlåst slik at ingen andre har tilgang til det. Båndopptaket vil bli 
slettet ved masteroppgavens sensur. 
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Jeg har taushetsplikt, og ingen andre får vite hva du har sagt siden alt materiale vil bli 
anonymisert. Dette for at andre som leser oppgaven ikke skal kjenne igjen deg, din 
arbeidsplass eller annen sensitiv informasjon. 
Prosjektet er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk 
samfunnsvitenskapelige datatjeneste AS.  
Min veileder, universitetslektor Turid Weiby, ved Universitetet i Oslo har det 
overordnede ansvaret for de opplysninger jeg samler inn i undersøkelsen. 
Har du spørsmål eller tilleggsopplysninger i etterkant, kan du kontakte meg eller min 
veileder. 
Hilde Ø.Halvorsen, mail; hilde_oh@hotmail.com mobil; 98413713 
Turid Weiby, mail; turid.weiby@isp.uio.no   tlf.nr;   22858027 
Undersøkelsen er frivillig, og du kan trekke deg når du måtte ønske. Jeg håper likevel 
at du velger å delta.  Hvis du ønsker å delta, må du fylle ut vedlagte 
samtykkeerklæring, og levere den til meg. 
 
 
 
Med vennlig hilsen 
 
__________________________________________ 
Hilde Ødegård Halvorsen 
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Vedlegg 4: Samtykkeerklæring til Hør og Bli Hørt 
 
Samtykke erklæring 
Denne samtykkeerklæringen må leveres til Hilde Ødegård Halvorsen før 
gruppesamtalen. 
Viser til informasjon om masteroppgaven til H. Halvorsen hvor fokuset er på hvordan 
tunghørte mestrer arbeidslivet. 
Ved å signere gir jeg min samtykke til å delta i gruppesamtale med studenten og andre 
kursdeltakere. 
 
___________________________ 
Dato: 
 
_________________________________________ 
Underskrift 
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Vedlegg 5: Informasjonsskriv til Yrkesaktivt Forum 
 
Informasjonsskriv til møtedeltakere, Yrkesaktivt Forum 
Jeg heter Hilde Ødegård Halvorsen og er lærer og audiopedagogstudent. Jeg startet 
høsten 2007 på masterstudiet i spesialpedagogikk, med fordypning i 
audiopedagogikk, og har nå begynt arbeidet med min masteroppgave som skal leveres 
i mai 2009. 
Oppgaven skrives med utgangspunkt i en undersøkelse hvor jeg skal se nærmere på 
hvordan det oppleves å være tunghørt i arbeidslivet. Særlig kommer jeg til å legge 
vekt på hva tunghørte selv mener er viktig for å mestre arbeidslivet. Jeg skal snakke 
med to grupper i yrkesaktiv alder, hvor den ene gruppen samles månedlig på eget 
initiativ for å diskutere og dele erfaringer. Den andre gruppen deltar på kurs hvor de 
lærer om egen hørsel, mestring og rettigheter i forhold til arbeid.  
Jeg har selv tatt kontakt med lederen for hørselsforeningen i den første gruppen, og 
kurslederen for den andre gruppen for å finne informanter til min oppgave. 
Det ville vært fint om du kunne tenke deg å hjelpe meg. Dette vil for deg bestå i å 
delta på en gruppesamtale med de andre møtedeltakerne hvor jeg stiller noen få 
spørsmål som dere sammen svarer på eller diskuterer rundt, angående det å mestre 
arbeidshverdagen som tunghørt.  
Bare du kan fortelle meg om egne mestringsopplevelser og tanker rundt dette. Det er 
skrevet lite om emnet i Norge, og informasjonen fra deg vil bli svært viktig.  
Jeg håper derfor at du kan tenke deg å delta i samtalen som vil vare ca 20 minutt. For 
at jeg lettere skal huske hva som blir sagt, håper jeg du synes det er greit at jeg bruker 
en liten båndopptaker under samtalen. Det er bare jeg som skal høre på lydbåndet, og 
det oppbevares innlåst slik at ingen andre har tilgang til det. Båndopptaket vil bli 
slettet ved masteroppgavens sensur. 
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Jeg har taushetsplikt, og ingen andre får vite hva du har sagt siden alt materiale vil bli 
anonymisert. Dette for at andre som leser oppgaven ikke skal kjenne igjen deg, din 
arbeidsplass eller annen sensitiv informasjon. 
Prosjektet er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk 
samfunnsvitenskapelige datatjeneste AS. 
Min veileder, universitetslektor Turid Weiby, ved Universitetet i Oslo har det 
overordnede ansvaret for de opplysninger jeg samler inn i undersøkelsen. 
Har du spørsmål eller tilleggsopplysninger i etterkant, kan du kontakte meg eller min 
veileder. 
Hilde Ø.Halvorsen, mail; hilde_oh@hotmail.com mobil; 98413713 
Turid Weiby, mail; turid.weiby@isp.uio.no   tlf.nr;   22858027 
Undersøkelsen er frivillig, og du kan trekke deg når du måtte ønske. Jeg håper likevel 
at du velger å delta.  Hvis du ønsker å delta, må du fylle ut vedlagte 
samtykkeerklæring, og levere den til meg. 
 
Med vennlig hilsen 
 
______________________________________ 
Hilde Ødegård Halvorsen 
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Vedlegg 6: Samtykkeerklæring Yrkesaktivt Forum 
 
Samtykke erklæring 
Denne samtykkeerklæringen leveres til Hilde Ødegård Halvorsen. 
Viser til informasjon om masteroppgaven til H. Halvorsen hvor fokuset er på hvordan 
tunghørte mestrer arbeidslivet. 
Ved å signere gir jeg min samtykke til å delta i gruppesamtale med studenten og de 
andre som deltar på møtet 23.mars. 
 
___________________________ 
Dato: 
_________________________________________ 
Underskrift 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
